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MOTTO 
“Maka sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan. Maka apabila engkau 
telah selesai (dari sesuatu urusan), tetaplah bekerja keras (untuk urusan yang lain). 
Dan hanya kepada Tuhanmulah engkau berharap” 
(QS.Al- Insyirah ayat 6-8) 
 
“Memulai dengan penuh keyakinan” 
“Menjalankan dengan penuh keikhlasan” 
“Menyelesaikan dengan penuh kebahagiaan” 
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ABSTRACT 
 This study aims to find evidence of the influence of Distributive Justice 
and Organizational Commitment to Employee Performance through 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) to PDAM Tirta Dharma Surakarta 
employees. 
 Population in this research is employees of PDAM Tirta Dharma 
Surakarta which amounted to 346 employees. Sampling technique used in this 
research is probability sampling with purposive sampling method. The sample in 
this research is 126 employees of PDAM Tirta Dharma Surakarta. In this study 
using three variables namely the dependent variable Employee Performance, 
independent variables of Distributive Justice and Organizational Commitment, as 
well as intervening variables namely Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
This research uses Partial Least Square (PLS) analysis method. 
 The results of this study indicate that Distributive Justice has a positive 
and significant effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB), 
Organizational Commitment has positive and significant effect to Organizational 
Citizenship Behavior (OCB), Organizational Citizenship Behavior (OCB) has 
positive and significant impact on Employee Performance, Distributive Justice is 
not Influence on Employee Performance, Organizational Commitment have a 
positive and significant effect on Employee Performance, Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) has no effect as mediation between Organizational 
Commitment to Employee Performance. 
 
Keywords: Distributive Justice, Organizational Commitment, Organizational 
Citizenship Behavior (OCB), Employee Performance. 
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menemukan bukti pengaruh Keadilan 
Distributif dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan PDAM Tirta Dharma 
Surakarta. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PDAM Tirta Dharma 
Surakarta yang berjumlah 346 karyawan. Teknik pengambilan sampel yang 
dipakai dalam penelitian ini adalah probability sampling dengan metode 
purposive sampling. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 126 karyawan PDAM 
Tirta Dharma Surakarta. Dalam penelitian ini menggunakan tiga variabel yaitu 
variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan, variabel independen yaitu Keadilan 
Distributif dan Komitmen Organisasi, serta variabel mediasi atau intervening 
yaitu Organizational Citizenship Behavior (OCB). Penelitian ini menggunakan 
metode analisis Partial Least Square (PLS). 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Keadilan Distributif berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), 
Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB), Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, Keadilan 
Distributif tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, Komitmen Organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) tidak memiliki pengaruh sebagai mediasi antara 
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. 
 
Kata Kunci : Keadilan Distributif, Komitmen Organisasi, Organizational 
Citizenship Behavior (OCB), Kinerja Karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang 
       Era globalisasi yang terjadi sekarang ini membawa dampak perubahan 
lingkungan bisnis yang mendorong organisasi untuk melakukan perubahan peran 
terhadap fungsi sumber daya manusia dalam organisasi. Mangkunegara (2001) 
Perusahaan juga memiliki tanggung jawab sosial untuk selalu memperhatikan 
kepentingan individu-individu yang terkait didalamnya mulai dari karyawan, 
konsumen, dan lain-lain. Terlebih lagi, bagi perusahaan jasa yang mengutamakan 
pelayanan bagi para konsumen sehingga tercapainya kepuasan konsumen 
(Fitriastuti, 2013). 
       Untuk memenuhi tuntutan tersebut, sumber daya manusia memiliki posisi 
yang sangat penting dalam sebuah perusahaan, dimana keefektifan dan 
keberhasilan perusahaan sangat ditentukan oleh kinerja SDM yang ada pada 
perusahaan tersebut. Kinerja merupakam hasil kerja yang dicapai oleh seseorang 
dalam melakukan tugas sesuai dengan tnggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Mangkunegara (2001) menyebutkan, faktor yang mempengaruhi kinerja adalah 
kemampuan (ability) dan faktor motivasi. 
       Setiap perusahaan akan berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawai untuk 
mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan dengan berbagai cara. 
Organisasi yang berhasil dalam mencapai tujuan dapat dilihat dari bagaimana 
kinerja para pegawainya dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah dibebankan 
kepadanya dengan baik dan sesuai dengan waktu yang ditetapkan. Organisasi
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 dalam mencapai tujuannya diperlukan kinerja seorang pegawai yang setinggi-
tingginya (Ristiana, 2013).  
       Organisasi membutukan karyawan yang akan memperlihatkan perilaku 
Organization Citizenship Behavior (OCB) untuk membantu individu lain dalam 
tim (Fitriastuti, 2013). Pengajuan diri untuk melakukan pekerjaan ekstra, 
menghindari konflik yang tidak perlu, menghormati peraturan yang ada, serta 
menoleransi kerugian dan gangguan terkait dengan pekerjan yang kadang terjadi 
dalam organisasi. Menurut Ristiana (2013) Jika karyawan memiliki Organization 
Citizenship Behavior (OCB), maka usaha pengendalian karyawan menjadi 
menurun dan karyawan mampu mengendalikan perilakunya sendiri atau mampu 
memiliki perilaku yang terbaik untuk organisasi. 
       Oleh karena itu, beban tugas organisasi terhadap pengawasan karyawan 
menjadi berkurang sehingga dapat lebih fokus kepada hal yang berkaitan dengan 
program-program organisasi dimasa yang akan datang. Titisari (2014) 
mengungkapkan jika organisasi mengharapkan karyawan yang bekerja memiliki 
perilaku Organization Citizenship Behavior (OCB) yang baik, bersedia 
melakukan pekerjaan yang tidak ada dalam jobdisk yang ditetapkan organisasi. 
Dalam banyak penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki 
Organization Citizenship Behavior (OCB) yang baik maka akan meningkatkan 
kinerja organisasi dan membuat organisasi lebih unggul dibandingkan dengan 
organisasi lainnya (Robbins dan Judge, 2008). 
       Suatu organisasi yang mampu memberikan kebutuhan karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaannya, maka secara tidak langsung akan melakukan hal 
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diluar tanggung jawab pekerjaan yang diberikan kepadanya. Sesuai dengan teori 
yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2008) yang menunjukkan bahwa 
pegawai yang memiliki perilaku Organization Citizenship Behavior (OCB) akan 
meningkatkan kinerja karyawan yang lebih baik dari organisasi yang lain. Selain 
Organization Citizenship Behavior (OCB) Keadilan distributif dan komitmen 
organisasi juga diduga dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Robbins (2001) 
menjelaskan keadilan sebagai keadaan seseorang yang menbandingkan input serta 
output yang telah ia keluarkan untuk organisasinya dengan input dan output orang 
lain. 
       Keadilan distributif merujuk kepada persepsi individu atau pegawai terhadap 
pembagian imbalan/ penghargaan dan hasil-hasil lain yang berharga dalam 
organisasi (Kaswan, 2015). Menurut Yadav, (2016) bahwa keadilan organisasi 
merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja. Jika suatu 
perusahaan tidak mampu memberikan keadilan terhadap pegawainya, maka hal ini 
akan berpenaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan pegawai yang 
tidak merasakan keadilan seolah-olah dirinya tidak dihargai dalam sebuah 
perusahaan tersebut. 
       Dalam penelitian Susilowati (2013)  yang dilakukan pada guru honorer di 
Bekasi menunjukkan pengaruh langsung antara keadilan distributif terhadap 
kinerja dengan diperoleh nilai korelasi sebesar 0,432. Hasil penelitian lain juga 
dikemukakan oleh Williams (1999) yang menjelaskan bahwa keadilan distributif 
memberikan konsekuensi dalam meningatkan kinerja. Dengan demikian ketepatan 
dalam keadilan distributif mengakibatkan peningkatan kinerja. 
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       Selain keadilan distributif faktor lain yang mempegaruhi kinerja adalah 
komitmen organisasi. Luthans (2005) komitmen organisasi berhubungan dengan 
hasil yang diinginkan seperti kinerja tinggi, tingkat penggantian karyawan yng 
rendah dan tingkat ketidak hadiran yang rendah. Komitmen orgaisasi dapat 
diartikan sebagai tingkat dimana seseorang karyawan mengidentifiasi dirinya 
dengan organisasi serta mempunyai kemauan yang tinggi dalam melakukan 
sesuatu demi organisasinya dan karyawan yang mempunyai komitmen yang 
rendah lebih mudah untuk meninggalkan organisasi tersebut (Raymond, 2011). 
       Menurut penelitian Sani (2013); Suliman dan Al Kathairi (2012) melakukan 
penelitian pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja. hasil peneletian 
keduanya menghasilkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap 
kinerja. Hal ini dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi dapat 
meningkatkan kinerja. Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap 
organisasi akan senantiasa memberikan sesuatu yang diinginkan oleh 
organisasinya dengna baik karena keinginan seorang pegawai akan setia terhadap 
organisasi dan merasa dirinya menggantungkan diri terhadap organisasi serta 
perasaan bertanggung jawab pada organisasinya. 
       Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta sebagai salah satu 
perusahaan Badan Usaha Milik Daerah yang bergerak dibidang penyediaan air 
bersih, yang mempunyai misi memberikan pelayanan yang terbaik di bidang 
pelayanan air minum serta mendapatkan profit untuk memberikan kontribusi 
kepada pemerintah daerah tentu sudah seharusnya PDAM membrikan kinerja 
yang terbaik. Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Dharma Surakarta sebagai 
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perusahaan pengelola air minum bagi kepentingan masyarakat/ pelanggan tidak 
luput dihadapkan pada tuntutan untuk senantiasa mampu memberikan pelayanan 
yang unggul dalam upaya meningkatkan kepuasan pelanngan. Dalam 
hubungannya dengan jasa pelayanan, tentunya perusahaan daerah tersebut 
seharusnya memberikan pelayanan yang terbaik. Hal ini dapat dilihat berdasarkan 
kinerja karyawan yang mampu memberikan pelayanan kepada masyarakat dengan 
baik.  
Tabel 1.1 
Data Ketidakhadiran Karyawan Tanpa Keterangan 
PDAM Tirta Dharma Surakarta 
Periode Januari – Desember 2017 
No Bulan Ketidakhadiran 
1 Januari 128 
2 Februari 114 
3 Maret 93 
4 April 108 
5 Mei 93 
6 Juni 123 
7 Juli 101 
8 Agstus 102 
9 September 117 
10 Oktober 113 
11 November 114 
12 Desember 136 
Sumber : Data dari bagian personalia yang diolah 
       Berdasarkan data yang diperoleh dari bagian personalia dapat dilihat dalam 
setiap bulannya selalu ada karyawan tidak hadir bekerja. Dari bulan Januari 
hingga Desember 2017 tingkat ketidak kehadiran pegawai yang cukup tinggi pada 
setiap bulannya. Tingkat ketidak hadiran yang tinggi dapat mempengaruhi kinerja 
PDAM Tirta Dharma dalam memberikan pelayanan penyediaan air di kota 
Surakarta. Sehingga kinerja yang dicapai tidak efisien sesuai dengan yang 
6 
 
 
 
diharapkan. Kinerja karyawan yang baik ditunjukkan dengan rendahnya jumlah 
ketidak hadiran karyawan sehingga akan memaksimalkan kinerja yang seharusnya 
dilakukan oleh karyawan. Dalam kinerja karyawan terdapat indikator ketepatan 
waktu, hal ini dikaitkan dengan banyaknya jumlah karyawan yang tidak hadir 
dalam setiap bulannya mengakibatkan kurang maksimalnya kinerja karyawan. Hal 
ini ditunjukkan dengan jumlah pengaduan yang disajikan dalam bentuk grafik 
sebagai berikut: 
Gambar 1.1 
Rekpitulasi Pengaduan Pelanggan Tahun 2017 
Sumber Data: Data Pengaduan Pelanggan Bagian Layanan PDAM  
       Gambar 1.1 menjelaskan bahwa pengaduan yang masuk jumlahnya sangatlah 
banyak dan yang belum dikerjakan total pada akhir tahun 2017 sebesar 2.725. Hal 
ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan PDAM Tirta Dharma Surakarta belum 
dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. Dalam 
meningkatkan kinerja karyawan perusahaan harus memiliki karyawan yang tidak 
hanya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan kemampuan dan kreativitas tetapi 
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juga harus mampu melakukan pekerjaan extra-role yaitu pekerjaan yang 
dilakukan oleh pekerja diluar tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan. 
       Berdasarkan penelitian Ristiana (2013) pada Rumah Sakit Bhayangkara 
Trijata Denpasar menunjukkan hasil penelitian yang signifikan pengaruh antara 
OCB terhadap kinerja karyawan yang dibuktikan dengan nilai CR lebih besar dari 
1,96 dengan nilai signifikan sebesar lebih kecil dari 0,05, sehingga hasil yang 
ditunjukkan bahwa OCB mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
       Penelitian lain yang dilakukan oleh Khazaei, Khalkhali, dan Eslami (2011) 
yang melakukan penelitian pada guru di Iran dengan sampel sebanyak 358 orang. 
Penelitian tersebut menunjukkan konstruk-konstruk pemmbentuk variabel 
Organization Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Serta penelitian oleh Fitriastuti (2013) yang menunjukkan hasil 
yang positif signifikan antara pengaruh Organization Citizenship Behavior (OCB) 
terhadap kinerja karyawan. 
       Dari beberapa penelitian tersebut mendukung temuan, bahwa Organization 
Citizenship Behavior (OCB) memiliki peran yang yang penting utnutk 
meningkatkan kinerja karyawan. Hal lain yang dapat meningkatkan kinerja 
karyawan yaitu rasa keadilan yang dirasakan oleh karyawan atas pekerjaan yang 
telah diselesaikan. Seseorang akan merasa diperlakukan adil apabila apa yang 
mereka berikan kepada perusahaan sebanding dengan imbalan yang diterima. 
       Karyawan yang keadilan distributifnya terpenuhi mereka akan merasa puas 
sehingga mereka akan memberikan kinerja yang baik terhadap perusahaan. Dan 
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seorang karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaan akan 
cenderung melakukan hal apapun untuk tercapainya tujuan perusahaan. Seseorang 
dengan komitmen yang tinggi terhadap perusahaan biasanya akan merasa dirinya 
terikat pada perusahaan dan cenderung melakukan pekerjaan dengan sesuai 
dengan apa yang diinginkan perusahaan. 
       Berdasarkan latar belakang masalah yang sudah diuraikan diatas, maka 
penulis tertarik mlakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Keadilan Distributif 
dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) (Studi Kasus pada PDAM Tirta Dharma Surakarta)”. 
1.2. Identifikasi Masalah 
       Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, peneliti 
memfokuskan pada kinerja karyawan yang belum optimal. Dilihat dari tingkat 
absensi karyawan PDAM Tirta Dharma Surakarta tingkat ketidak hadiran tanpa 
keterangan yang dilihat berdasarkan data jumlahnya cukup banyak. Selain itu, 
jumlah pengaduan pelanggan yang masih belum tertangani sangatlah banyak yaitu 
berjumlah 2.725 aduan yang masih perlu adanya perhatian lebih agar jumlah 
pengaduan tersebut dapat diminimalisasi. 
       Tinggi rendahnya kinerja karyawan akan berpengaruh terhadap pencapaian 
tujuan organiasi. Banyak faktor yang dapat berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan itu sendiri mulai dari keadilan distributif, komitmen organisasi, 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
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1.3. Batasan Masalah 
       Agar tidak terlalu luas cakupan yang akan dibahas dan juga keterbatasan 
waktu serta kemampuan penulis, maka dalam penelitian ini penulis hanya akan 
meneliti mengenai keadilan distributif, komitmen organisasi, Organizational 
Citizanship Behavior (OCB) dan kinerja karyawan. 
1.4. Rumusan Masalah 
       Berdasarkan pada latar belakang masalah diatas, maka dapat ditarik 
perumusan masalah sebagai berikut : 
1. Apakah keadilan distributif berpengaruh terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) di PDAM Tirta Dharma Surakarta? 
2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) di PDAM Tirta Dharma Surakarta? 
3. Apakah Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpegaruh terhadap 
kinerja karyawan di PDAM Tirta Dharma Surakarta? 
4. Apakah keadilan distributif berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PDAM 
Tirta Dharma Surakarta? 
5. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 
PDAM Tirta Dharma Surakarta? 
6. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 
Organization Citizenship Behavior (OCB) di PDAM Tirta Dharma Surakarta? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
       Sesuai dengan latar belakang dan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang 
hendak dicapi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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a. Untuk menganalisis pengaruh keadilan distributif terhadap Organizational 
Citizenship Behavior PDAM Tirta Dharma Surakarta. 
b. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap Oganzational 
Citizenshi Behavior PDAM Tirta Dharma Surakarta. 
c. Untuk menganalisis pengaruh Organizational Citizenship behavior terhadap 
kinerja karyawan PDAM Tirta Dharma Surakarta. 
d. Untuk mengetahui pengaruh keadilan distributf terhadap kinerja karyawan 
PDAM Tirta Dharma Surakarta. 
e. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan PDAM Tirta Dharma Surakarta. 
f. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan melalui Organization Citizenship Behavior (OCB) karyawan 
PDAM Tirta Dharma Surakarta. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
       Dengan dilakukannya penelitian ini, diharapkan akan dapat memberikan 
beberapa manfaat bagi pihak-pihak tertentu. Secara terinci, manfaat penelitian ini 
antara lain: 
1. Manfaat Teoritis 
a. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi secara toritis 
terhadap ilmu pengetahuan terkait manajemen sumber daya manusia 
yang dapat dijadikan rujukan bagi peneliti 
b. Untuk enambah pengetahuan tentang ilmu sumber daya manusia 
khususnya menyangkut hubungan keadilan distributif dan komitmen 
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organisasi terhadap kinerja karyawan melalui Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) yang dapat dijadikan ruujukan untuk 
pnelitian sejenis dimasa mendatang. 
2. Manfaat Praktis 
a. Bagi peneliti 
Untuk menambah pengetahuan penulis dalam penguasaan peneliti 
terhadap ilmu yang telah diperoleh dan dipelajari selama perkuliahan, 
serta menambah pengetahuan peneliti dalam aktivitas perusahaan yang 
konkrit terutama dibidang sumber daya manusia. 
b. Bagi perusahaan 
Peneliti berharap, penelitian ni dapat dijadikan bahan pertimbangan 
serta memberikan masukan bagi pihak manajemen perusahaan dalam 
penetapan kebijakan perusahaan yang berkaitan pemenuhan keadilan 
distributif, meningkatkan komitmen, orgaizational Citizenship 
Behavior dan kinerja karyawan meningkat 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
       Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I : PENDAHULUAN 
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Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, 
dan manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, 
metode penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, 
populasi dan sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan 
data dan teknik analisis data. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian 
dan saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Kinerja  Karyawan 
       Definisi kinerja menurut Ristiana (2013), berasal dari kata job performance 
atau actual performance yang artinya hasil kerja karywan yang dilihat dari 
kualitas dan kuantitas yang sudah tercapai, diukur ketika karyawan melakukan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan atasan kepadanya. 
Menurut Prawirosentono (1999), performance atau kinerja adalah hasil kinerja 
yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, 
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya 
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum 
dan sesuai dengan moral maupun etika. 
       Kinerja seorang karyawan akan baik bila dia mempunyai keahlian (skill) yang 
tinggi, bersedia bekerja karena digaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian, 
mempunyai harapan (expectation) masa depan lebih baik. Istilah kinerja berasal 
dari job performance atau actual performance (Prestasi kerja atau prestasi 
sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Menurut (Mangkunegara, 2001) 
kinerja (job performance) merupakan suatu hasil yang telah dicapai oleh seorang 
pegawai secara kualitas maupun kuantitas dalam melaksanaan tugas dan tanggung 
jawab yang telah diberikan perusahaan kepadanya dalam kurun waktu yang 
ditetapkan. 
       Sedangkan menurut Moeheriono (2012) kinerja merupakan gambaran tentang 
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 
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mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui 
perencanaan strategis suatu organisasi. Menurut Kasmir (2016) kinerja merupakan 
hasil pekerjaan yang diberikan individu karena telah menyelesaikan tugas-tugas 
dan tanggungjawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. 
       Kinerja merupakan catatan mengenai akibat-akibat yang dihasilkan pada 
sebuah fungsi pekerjaan atau aktivitas selama periode tertentu yang berhubungan 
dengan tujuan organisasi (Ristiana, 2013). Kinerja biasanya digunakan sebagai 
variabel dependen dalam berbagai penelitian empiris karena dipandang sebagai 
akibat dari perilaku atau praktik sumber daya manusia dan bukan sebagai 
penyebab atau penentu organisasi. 
       Menurut Fitriastuti (2013) kinerja karyawan didefinisikan sebagai 
serangkaian hasil kerja yang diperoleh seorang karyawan tertentu melalui kegiatan 
dalam kurun waktu tertentu. Titisari (2014) menjelaskan bahwa kinerja karyawan 
dapat dikatakan sebagai sebagai gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan suatu kegiatan atau program atau kebijaksanaan dalam mewujudkan 
sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema 
strategis suatu organisasi. Kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang 
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement) (Bangun, 2012). 
       Kinerja karyawan dapat dilihat dari dua sisi yaitu hasil kerja serta perilaku 
kerja, jika kinerja karyawan dilihat dari hasil kerja maka kinerja tersebut diukur 
dari segi kuantitas serta kualitas yang dicapai, sedangkan jika dilihat dari sisi 
perilaku kerja maka kinerja diukur dari perilaku karyawan tersebut dalam usaha 
memenuhi kewajibannya berupa kontribusi kepada perusahaan baik positif 
15 
 
 
 
maupun negatif berkaitan dengan pemenuhan tujuan perusahaan. Untuk itu, 
kinerja juga dapat diartikan sebagai suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu unjuk 
keterampilan dalam melaksanakan pekerjaannya (Kasmir, 2016). 
       Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja baik hasil maupun perilaku kerja 
menurut Mangkunegara (2001), yaitu:  
a. Faktor Kemampuan 
       Secara pikologis, kemapuan (ability) pegawai terdiri dari keemampuan 
potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge and skill). Artinya pegawai yang 
memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai 
untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, akan 
lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu 
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan dan keterampilan 
yang dimilikinya. Pegawai juga akan merasa senang apabila dirinya diposisikan 
ditempat yang sesuai dengan bidang yang dia miliki. 
b. Faktor Motivasi 
       Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi 
situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan 
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Sikap mental merupakan  
kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi 
kerja maksimal. 
       Sikap mental seseorang harus sikap mental yang siap mental maupun fisik, 
memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu 
memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja. Pengukuran kinerja berguna untuk 
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menilai keberhasilan atau kegagalan yang berhbungan dengan kegiatan yang telah 
dilakukan, progrm yang direncanakan, kebijakan yang diambil kaitannya untuk 
mencapai visi dan misi organisasi. 
       Menurut Bangun (2012) pengukuran kinerja karyawan dapat diukur melalui 
jumlah pekerjaan, kualitas pekerjaan, ketepatan waktu mengerjakan, kehadiran, 
kemampuan bekerja sama yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. 
a. Jumlah pekerjaan menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu 
atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. 
b. Kualitas pekerjaan menunjukkan hasil kerja yang dilakukan individu sesuai 
dengan persyaratan kualitas yang ditentukan. Karyawan yang memiliki 
kinerja baik apabila dapat menghasilkan pekerjaan yang dituntut pekerjaan 
tersebut. 
c. Ketepatan waktu menunjukkan berapa lama individu menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan persyaratan waktu yang telah ditentukan. Setiap 
pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda yang harus diselesaikan tepat 
waktu, karena memiliki keterikatan atas pekerjaan lainnya. Bila pekerjaan 
bagian tertentu tidak selesai tepat waktu maka akan menghambat pekerjaan 
lainnya yang akan mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaan. 
d. Kehadiran menunjukkan dimana kehadiran karyawan membutuhkan 
kehadiran sesuai dengan waktu kehadiran yang ditentukan. Kinerja karyawan 
ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya. 
e. Kemampuan Bekerja Samamenunjukkan kemampuan bekerja sama dengan 
karyawan lain dalam melakukan pekerjaan yang harus diselesaikan. Kinerja 
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karyawan dapat dinilai dari kemampuan bekerjasama dengan rekan kerja 
lainnya. 
2.1.2. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
       Organizational Citizenship Behavior (OCB) dianggap sebagai suatu perilaku 
di tempat kerja yang sesuai dengan penilaian pribadi yang melebihi persyaratan 
kerja dasar seseorang. Menurut Robbins dan Judge (2008) perilaku 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku pilihan yang tidak 
termasuk kewajiban kerja formal seorang karyawan namun mendukung 
berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) merupakan perilaku sukarela yang dilakukan oleh individu 
terhadap organisasinya yang diyakini akan membawa banyak keuntungan bagi 
individu maupun organisasi. 
       Ismail (2014) juga mendefinisikan Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) sebagai perilaku karyawan yang tidak dijelaskan dalam deskripsi pekerjaan 
namun dapat meningatkan efisiensi atau efektivitas fungsi-fungsi organisasi. 
Menurut Kaswan (2015) Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan 
perilaku individu yang besifat sukarela, tidak langsung diakui oleh sistem imbalan 
formal, dan secara keseluruhan meningkatkan efektifitas fungsi organisasi. 
       Dengan sukarela dimaksudkan bahwa perilaku tersebut tidak bersifat formal 
atau wajib dilakukan secara terperinci layaknya pekerjaan yang dibebankan 
berdasarkan dideskripsikan pekerjaan dari organisasi. Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) merupakan kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran 
dalam pekerjaannya. Perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
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meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas ekstra, 
patuh terhadap peraturan dan prosedur di tempat kerja (Titisari, 2014). 
       Perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam sebuah 
organisasi membutuhkan proses adaptasi dengan lingkungan baru serta iktikad 
baik organisasi atau gambaran eksternal reputasi organisasi. Sehingga dapat 
disimpulkan, bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan : (a) 
Perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa 
terhadap hal-hal yang megedepankan kepentingan organisasi; (b) Perilaku 
individu sebagai wujud dari kepuasan berdasarkan kinerja, tidak diperintahkan 
secara formal dari organisasi; (c) Tidak berkaitan secara langsung dan terang-
terangan dengan sistem reward formal (Fitriastuti, 2013). 
       Menurut Kaswan (2015) Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
memiliki dampak yang positif terhadap hasil individu dan organisasi. Keterlibatan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan hasil individual yang 
meliputi fakta bahwa hasil-hasil itu meningkatkan evaluasi manajerial terhadap 
kinerja keseluruhan, imbalan, rekomendasi, penghargaan dan promosi. Sedangkan 
dampak terhadap hasil organisasi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
dianggap memberikan kontribusi dalam meningkatkan kinerja organisasi dengan 
meningkatkan produktivitas pegawai melalui sumber daya yang ada. 
       Menurut Niehoff dan Moorman (1993) indikator yang digunakan untuk 
mengukur Organizational Citizenship Behavior (OCB). Indikator tersebut adalah: 
1. Altruism yaitu perilaku karyawan membantu rekan kerja dalam 
menyelesaikan pekerjaannya tanpa ada paksaan dari pihak manapun. Dimensi 
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ini mengarah kepada memberi pertolongan yang bukan merupakan kewajiban 
pekerjaannya. 
2. Courtesy yaitu perilaku menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya dan 
meringankan problem-problem yang berkaitan dengan pekerjaan yang 
dihadapi oleh karyawan lain serta mencegah terjadinya permasalahan atau 
mengurangi terjainya masalah. 
3. Sportsmanship yaitu lebih menekankan pada aspek-aspek positif organisasi 
daripada aspek-aspek negatifnya, mengindikasikan perilaku tidak senang 
protes, tidak mengeluh, tidak membuat isu, dan tidak membesar-besarkan 
masalah kecil. Sehingga karyawan akan lebih sopan dan bekerja sama dengan 
karyawan lain yang akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih 
menyenangkan. 
4. Conscientiousness yaitu menggambarkan karyawan yang melaksanakan tugas 
dan tanggung jawab lebih dari apa yang diharapkan oleh perusahaan. Perilaku 
sukarela yang bukan merupakan kewajiban atau tugas karyawan. 
5. Civic Virtue yaitu perilaku yang mengindikasikan taggung jawab pada 
kehidupan organisasi (mengikuti perubahan dalam organisasi, mengambil 
inisiatif untuk merekomendasikan bagaimana operasi atau prosedur-prosedur 
organisasi dapat diperbaiki, dan melindungi sumber-sumber yang dimilikii 
oleh organisasi). Dimensi ini mengarah pada tanggung jawab yang diberikan 
organisasi untuk meningkatkan kualitas dalam bidang yang ditekuninya.   
       Sedangkan menurut Podsakoff et al. (2000) ada tujuh aspek yang dapat 
membantu organisasi untuk meningkatkan kinerja. Aspek tersebut sebagai berikut: 
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1. Helping behavior merupakan bentuk perilaku sukarela individu untu 
menolong individu lain atau mencegah terjadinya permasalahan yang 
berhubungan dengan pekerjaan. 
2. Sportsmanship didefinisikan kemauan atau keinginan untuk menerima 
(toleransi) terhadap ketidaknyamanan yang muncul dan imposition of work 
without complaining.  
3. Organizational loyatily merupakan bentuk perilaku loyalitas individu 
terhadap organisasi seperti menampilkan image positif tentang organisasi, 
membela organisasi dari ancaman eksternal, mendukung dan membela tujuan 
organisasi. 
4. Organizational compliance merupakan bentuk perilaku individu yang 
mematuhi segala peraturan, prosedur, dan regulasi organisasi meskipun tidak 
ada pihak yang mengawasi. 
5. Individual initiative merupakan bentuk self-motivation individu dalam 
melaksanakan tugas secara lebih baik atau melampaui standar atau level yang 
ditetapkan. Aspek ini dalam Niehoff dan Moorman (1993) dinamakan 
dimensi ini sebagai conscientiousness. 
6. Civic Virtue merupakan bentuk komitmen kepada organisasi secara makro 
atau keseluruhan seperti menghadiri pertemuan, menyampaikan pendapat 
atau berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi. 
7. Self-development yaitu bentuk perilaku individu yang sukarela meningkatkan 
pengetahuan, keterampilan dan kemampuan sendiri seperti mengikuti kursus, 
pelatihan, seminar atau mengikuti perkembangan terbaru. 
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       Tujuan sebuah organisasi akan tercapai jika terdapat semangat kerja yang 
tinggi dari para karyawannya. Kaswan (2015) menjelaskan bahwa OCB memiliki 
peranan dalam meningkatkan kinerja organisasi dalam hal : 
a. Mendorong peningkatkan produktivitas manajer dan karyawan. 
b. Mendorong penggunaan sumber daya yang dimiliki organisasi untuk tujuan 
yang lebih spesifik. 
c. Mengurangi kebutuhan untuk menggunakan sumber daya organisasi yang 
langka pada fungsi pemeliharaan. 
d. Memfasilitasi aktivitas organisasi diantara anggota kelompok kerja. 
e. Lebih meningkatkan kemampuan organisasi untuk memelihara dan 
mempertahankan pegawai yang berkualitas dengan membuat lingkungan 
kerja sebagai tempat yang lebih mnyenankan untuk bekerja. 
f. Meningkatkan stabilitas kinerja organisasi dengan mengurangi keragaman 
variasi kinerja dari masing-masing unit organisasi. 
g. Meningkatkan kemampuan organisasi untuk melakukan adaptasi terhadap 
perubahan lingkungan. 
2.1.3. Keadilan Distributif 
       Menururt Kaswan (2015) keadilan didefinisikan sebagai kepercayaan bahwa 
kita diperlakukan adil atau tidak adil berdasarkan perbandingan kita dengan oang 
lain dalam satu organisasi. Robbins (2001) juga menjelaskan bahwa keadilan 
merupakan keadaan seorang individu membandingkan input serta output dari 
pekerjaannya dengan input dan output dari individu lainnya dan selanjutnya 
mereka akan merespons untuk menghapuskan setiap ketidakadilan yang terjadi. 
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Keadilan organisasi mencerminkan bagaimana orang merasa bahwa mereka 
diperlakukan secara adil ditempat kerja (Kreitner dan Kinicki, 2003). 
       Keadilan organisasi sebagai persepsi karyawan terhadap keadilan dalam 
organisasi. Keadilan dalam konteks organisasi dianggap sebagai sumber 
pertukaran yang penting. Dengan kata lain, persepsi keadilan seorang karyawan 
menentukan kualitas pertukaran hubungan dengan organisasi itu sendiri 
(Greenberg, 1987). Pernyataan yang dijelaskan Yean dan Yusof (2016) salah satu 
dampak dari keadilan organisasi adalah meningkatkan kinerja karyawan. Keadilan 
organisasi dapat digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan, ketika seorang 
atasan bersikap adil dan etis maka terbentuk hubungan positif antara atasan 
dengan karyawan dan hubungan ini yang akan memotivasi karyawan untuk 
meningkatkan kinerjanya. 
       Tanpa adanya keadilan maka seorang karyawan akan merasa tidak dihargai 
oleh atasannya. Menurut Raymond (2011) elemen lain dalam keadilan 
organisasional adalah pandangan bahwa keadilan itu multidimensional. Sebagai 
contoh berapa banyak kita dibayar menurut pemikiran kita, sangatlah penting. 
Penilaian yang dibuat orang terkait dengan hasil yang diterimanya dibandingkan 
dengan hasil yang diterima oleh orang lain yang menjadi acuan. 
       Keadilan distributif (distributive justice) yaitu keadilan tentang jumlah dan 
pemberian penghargaan diantara individu-individu (Robbins dan Judge, 2008). 
Keadilan distributif mencerinkan keadilan yang dirasakan mengenai bagaimana 
sumber daya dan penghargaan didistribusikan atau dialokasikan (Kreitner dan 
Kinicki, 2003). 
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       Teori ini mengemukakan bahwa seseorang akan menilai keadilan dengan cara 
membandingkan outcomes yang ia terima berdasarkan input yang telah diberikan 
terhadap organisasi kemudian membandingkan dengan outcomes dan input yang 
diberikan oleh orang lain sebagi pembanding. Menurut Ranupandojo dan Husnan 
(2002) keadilan bukan berarti segala sesuatu harus dibagi rata, tetapi keadilan 
harus dihubungkan antara pengorbanan (input) dengan penghasilan (output). 
Semakin tinggi pengorbanan maka akan semakin tinggi pula penghasilan yang 
diharapkan. 
       Menurut Kaswan (2015) keadilan distributif  merujuk kepada persepsi 
individu atau pegawai terhadap pembagian imbalan/penghargaan dan hasil-hasil 
lain yang berharga dalam organisasi. Persepsi keadilan distributif mempengaruhi 
kepuasan individu dengan berbagai hasil yang terkai dengan pekerjaan, seperti 
gaji/upah, penugasan pekerjaan, pengakuan, dan esempatan untuk maju. Semakin 
adil orang memandang penghargaan didistribusikan, maka semakin puas dengan 
penghargaan tersebut. Semakin tidak adil merea memandang imbalan tersebut 
didistribusikan, mereka semakin tidak puas. 
       Mereka yang merasa bahwa imbalan tidak didistribusikan secara adil 
cenderung mengaitkan ketidakadilan tersebut dengan penyalahgunaan kekuasaan 
dan/atau agenda politik. Keadilan distributif berasal dari tiga aturan, yaitu ekuitas, 
ekualitas, dan kebutuhan (Gilliland dan Paddock, 2005). Teori ekuitas 
menunjukkaan bahwa individu mengevaluasi seberapa besar proporsi hasil 
mereka terhadap kontribusi, dan dibandingkan dengan yang lain. Dengan 
menggunakan sistem alokasi berbasis ekuitas pegawai berpendapat bahwa ketika 
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ia melakukan pekerjaan yang lebih lama atau lebih produktif akan mendapatkan 
hasil atau imbalan yang lebih banyak dibandingkan dengan pegawai yang bekerja 
dengan waktu yang sebentar atau kurang produktif. 
       Alokasi ekualitas adalah alokasi dimana semua pegawai berkesempatan untuk 
mendapatkan hasil yang sama. Kebutuhan melibatkan pengalokasian hasil atas 
dasar kebutuhan khusus yang memungkinkan organisasi memenuhi kebutuhan 
anggota, sehingga mereka bisa  berfokus pada tujuan organisasi (Gilliland dan 
Paddock, 2005). Keadilan distributif tampaknya dapat mempengaruhi kepuasan 
individu dengan beragam hasil terkait kerja, seperti bayaran, pemberian kerja, 
pengakuan, dan kesempatan untuk maju (Griffin dan Moorhead, 2013).  
       Menurut Cropanzano et al (2007), menyebutkan bahwa keadilan distributif 
terdiri dari 3 dimensi yaitu sebagai berikut: (1) Keadilan menghargai seorang 
karyawan berdasarkan kontribusinya. (2) Persamaan : menyediakan kompensasi 
bagi setiap karyawan yang secara garis besar sama. (3) Kebutuhan : menyediakan 
benefit berdasarkan pada kebutuhan personal seseorang. 
2.1.4. Komitmen Organisasi 
       Menurut Robbins dan Judge (2008), Komitmen Organisasi merupakan suatu 
keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan dan 
keinginan untuk mempertahankan posisinya dalam sebuah organisasi. Komitmen 
orgaisasi dapat diartikan sebagai tingkat dimana seseorang karyawan 
mengidentifiasi dirinya dengan organisasi serta mempunyai kemauan yang tinggi 
dalam melakukan sesuatu demi organisasinya dan karyawan yang mempunyai 
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komitmen yang rendah lebih mudah untuk meninggalkan organisasi tersebut 
(Raymond, 2011). 
       Menurut Luthans (2005), komitmen organisasi sering didefinisikan sebagai 
sikap individu yang berkeinginan kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi 
tertentu dengan berusaha keras sesuai keinginan organisasi serta berkeyakinan 
tertentu dan peneriamaan nilai dan tujuan organisasi. Dengan kata lain, komitmen 
organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada 
organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan 
perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang 
berkelanjutan. 
       Komitmen organisasi merupakan ukuran kemampuan seseorang dalam 
menjalankan kewajiban, tanggung jawab serta janji yang membatasi seseorang 
melakukan sesuatu. Komitmen tidak hanya memiliki loyalitas pasif, tetapi juga 
melibatkan hubungan aktif dan keinginan karyawan untuk memberikan kontribusi 
yang berarti pada organisasi (Fitriastuti, 2013). Sikap komitmen organisasi 
ditentukan menurut variabel orang (usia, kedudukan dalam organisasi, dan 
disposisi seperti efektifitas positif atau negatif, atau atribusi kontrol internal atau 
eksternal) dan organisasi (desain pekerjaan, nilai, dukungan, gaya kepemimpinan 
penyelia). 
       Bahkan faktor non-orgaisasi, seperti adanya alternatif lain setelah 
memutuskan untuk bergabung dengan organisasi, akan mempengaruhi komitmen 
selanjutnya (Luthans, 2005). Menurut Hwei dan Santosa (2012), komitmen 
organisasi berkaitan dengan keadaan psikologi individu yang berhubungan dengan 
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keyakinan, kepercayaan, dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai 
organisasi, kemauan yang tinggi untuk tetap berada dalam organisasi dan tetap 
menginginkan berada dalam organisasi. Sedangkan menurut Linda K. Ticoalu 
(2013), pekerja dengan komitmen akan senantiasa memberikan yang terbaik bagi 
organisasi dan akan cenderung senang membantu dan dapat bekerja sama dengan 
pekerja lain. 
       Menurut Robbins dan Judge (2008), menggolongkan komitmen organisasi 
menjadi tiga dimensi yaitu : 
a. Komitmen afektif (affective commitment) berkaitan dengan perasaan 
emosional dalam diri karyawan serta keterlibatan dalam kegiatan organisasi. 
Anggota organisasi dengan affective commitment yang tinggi akan terus 
menjadi anggota dalam organisasi karena memiliki keinginan untuk itu. 
Komitmen afektif adalah keinginan untuk tetap terikat dan loyal baik secara 
emosional maupun psikologis tarhadap organisasi. 
b. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) menggambarkan 
komitmen yang timbul akibat kerugian yang diterima karena keluarnya 
karyawan dalam organisasi. Anggota organisasi dengan continuance 
commitment yang tinggi akan terus menjadi anggota organisasi  karena 
mereka memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota organisasi tersebut. 
Komitmen berkelanjutan adalah keinginan untuk tetap menjadi anggota 
organisasi atas dasar pertimbangan untung dan rugi. 
c. Komitmen normatif (normative commitment) berkaitan dengan perasaan 
untuk tetap berada dalam organisasi karena sebuah pekerjaan yang harus 
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dikerjakan. Anggota organisasi dengan normative commitment yang tinggi 
akan terus menjadi anggota dalam organisasi karena merasa dirinya harus 
berada dalam organisasi tersebut. Komitmen normatif adalah refleksi 
perasaan akan tanggungjawab seseorang untuk setia menjadi bagian 
organisasi. 
              Ketiga komitmen di atas mencerminkan suatu keadaan psikologis yaitu 
keinginan, kebutuhan dan kewajiban untuk berkomitmen terhadap organisasi yang 
ada dalam diri individu dan merupakan hasil dari pengalaman berbeda-beda yang 
diterima setiap indivu selama dalam organisasi. Individu berkomitmen pada 
organisasi dikarenakan adanya kebutuhan untuk berkomitmen, karena dirasakan 
bahwa organisasi memberikan keuntungan baginya. Individu berkomitmen pada 
organisasi dikarenakan adanya rasa berkewajiban dalam dirinya untuk tetap 
berada dalam organisasi untuk menyelesaikan tanggungjawabnya sebagai anggota 
organisasi. 
2.2. Hasil Penelitian Yang Relevan 
       Dalam melakukan penelitian ini maka penulis terlebih dahulu akan mengkaji 
kembali dan membandngkan hasil dari penelitian terdahulu yang berkaitan dengan 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini, sebagai berikut: 
Tabel 2.1 
Ringkasan Penelitian Terdahulu 
No. Nama/ Tahun/ 
Sampling/ Metode 
Variabel Penelitian Hasil Penelitian 
1. Hasan Ismail/ 2014/ 
191 karyawan bank di 
Syria/ Metode analisis 
regresi berganda 
Variabel terikat: 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB) 
1. Keadilan distributif, 
prosedural, dan 
interaksional 
berpengaruh positif 
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Variabel bebas: 
Keadilan distributif, 
prosedural, interaksional. 
Variabel mediasi: 
Organizational Trust 
dan signifikan 
terhadap 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB). 
2. Organizational trust 
mampu memediasi 
hubungan antara 
keadilan distributif, 
prosedural dan 
interaksional 
terhadap 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB) 
 
2. Triana 
Fitriastuti/2013/ 89 
pegawai PNS 
Organisasi 
Perindustrian dan 
Perdagangan Kab. 
Kutai Timur/ Metode 
survei- Purposive 
sampling/ Analisis 
regresi linear 
berganda 
Variabel terikat: 
Kinerja Karyawan 
Variabel bebas: 
Kecerdasan emosional, 
Komitmen Organisasi, 
dan Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB). 
 
Kecerdasan 
emosional, komitmen 
organisasi dan 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB) berpengaruh 
positif signifikan 
terhadap Kinerja 
Karyawan 
3. Merry Ristiana M/ 
2013/ 112 karyawan 
RS Bhayangkara 
Trijata Denpasar 
(sampel jenuh)/ 
Metode survey 
dengan metode 
analisis SEM 
Variabel terikat: 
Kinerja karyawan 
Variabel bebas: 
Komitmen organisasi dan 
kepuasan kerja 
Variabel mediasi: 
Oranizational Citizenship 
Behavior(OCB) 
1. Komitmen 
organisasi dan 
kepuasan kerja 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB) dan kinerja 
karyawan 
2. Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB) berpengaruh 
positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan 
3. Komitmen 
organisasi dan 
kepuasan kerja 
29 
 
 
 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan dengan 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB) sebagai 
mediasi 
4. Steve Williams/ 1999/ 
60 partisipan / analisis 
regresi 
Variabel terikat: 
Kinerja 
 
Variabel bebas: 
Keadilan distributif dan 
keadilan procedural 
Keadilan distributif 
dan keadilan 
prosedural 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
kinerja 
5. Khazaei, et. al/ 2011/ 
358 guru Provinsi 
Mazandaran barat 
Variabel terikat: 
Kinerja 
Variabel bebas: 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB) 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB) berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja guru 
6. Achmad Sani/ 2013/  
Multiple regression 
analysis 
Variabel terikat: 
Kinerja 
 
Variabel bebas: 
Keadilan Organisasi 
Komitmen Organisasi 
Kepuasan Kerja 
 
Variabel mediasi: 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB) 
 
1. Keadilan organisasi, 
Komitmen 
Organisasi dan 
Kepuasan Kerja 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan 
2. Keadilan 
organisasi, 
Komitmen 
Organisasi dan 
Kepuasan Kerja 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
(OCB) 
 
2.3. Kerangka Pemikiran 
       Kerangka pemikiran digunakan sebagai acuan agar peneliti memiliki arah 
penelitian yang sesuai dengan tujuan penelitian. Kerangka pemikiran penelitian 
ini adalah : 
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Gambar 2.1 
Model Penelitian 
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       Kerangka pemikiran diatas menjelaskan bahwa penelitian ini melihat 
pengaruh variabel keadilan distributif dan komitmen organisasi sebagai variabel 
independen berpengaruh langsung terhadap Organization Citizenship Behavior 
(OCB) sebagai variabel intervening. 
       Pengaruh variabel Organizational Ciitizenship Behavior (OCB) sebagai 
variabel intervening (endogen) berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan 
sebagai variabel dependen. 
       Pengaruh variabel Keadilan Distributif dan Komitmen Organisasi sebagai 
variabel independen berpengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan sebagai 
variabel depanden. 
2.4. Perumusan Hipotesis 
       Hipotesis merupakan suatu pernyataan yang bersifat sementara atau dugaan 
saja. Berdasarkan kerangka pemikiran dan teori yang dibangun maka, hipotesis 
yang diajukan dalam penelitian ini adalah : 
Keadilan 
Distributif 
Komitmen 
Organisasi 
Organizational 
Citizenship 
Behavior 
Kinerja 
Karyawan 
H1 
H2 
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2.4.1. Hubungan Keadilan Distributif terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
       Pada dasarnya pegawai lebih senang bekerja dalam lingkungan yang adil. 
Ketika seorang pegawai merasa diperlakukan secara adil oleh perusahaan tentunya 
pegawai cenderung akan bekerja dengan baik bahkan kemungkinan akan melebihi 
pekerjaan yang ditanggung jawabkan keepadanya. Keadilan yang dipersepsi 
pegawai meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
       Dalam penelitian Ismail (2014) menunjukkan bahwa keadilan distributif akan 
meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini juga selaras 
dengan penelitian yang dikalukan oleh Ucho dan Terseer (2013) yang 
menghasilkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara keadilan distributif 
terhadap semua indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB)  
H1: Ada pengaruh Keadilan distrbutif terhadap OCB 
2.4.2. Hubungan Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
       Menurut Robbins dan Judge (2009), Organizational Citizenship Behavior 
dapat timbul dari berbagai faktor dalam organisasi, salah satunya karena adanya 
komitmen organisasi yang tinggi. Ketika seorang pegawai memiliki komitmen 
yang tinggi terhadap perusahaan, maka orang tersebut akan melakukan apapun 
yang membuat perusahaan lebih baik karena keyakinannya terhadap perusahaan 
tersebut. Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi mereka cenderung akan 
merasa ikut memiliki Organisasi dan aan bekerja dengan sepenuh hati. 
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       Komitmen organisasi secara jelas berhubungan dengan Organizationa 
Citizenship Behavior (OCB) (Luthans, 2005). Sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Ristiana (2013) yang menunjukkan hasil bahwa Komitmen 
Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizationa Citizenship 
Behavior (OCB) pada karyawan RS Bhayangkara Trijata.  
H2: Ada pengaruh Komitmen Organisasi terhadap OCB 
2.4.3. Hubungan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap 
Kinerja Karyawan 
       Menurut Kasmir (2016) kinerja merupakan hasil pekerjaan yang diberikan 
individu karena telah menyelesaikan tugas-tugas dan tanggungjawab yang 
diberikan dalam suatu periode tertentu. Karyawan yang memiliki perilaku 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang baik akan senantiasa membantu 
dan melakukan hal diluar tanggung jawab perusahaan. Sehingga perusahaan akan 
diuntungkan dengan memiliki karyawan yang mampu berperilaku Organizational 
Citizenship Behavior (OCB).  
       Berdasarkan penelitian dari Ristiana (2013), bahwa Organizational 
Citizenship Behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Yang ditunjukkan dengan nilai CR lebih besar dari 1,96 dan nilai 
signifikansi lebih kecil dari 0,05. Menurut Robbins dan Judge (2009), fakta 
menunjukkan bahwa perusahaan atau organisasi yang mempunyai karyawan yang 
memiliki sikap OCB yang baik, akan memiliki kinerja yang lebih baik dari 
perusahaan atau organisasi lain. 
H3: Ada pengaruh OCB terhadap Kinerja Karyawan 
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2.4.4. Hubungan Keadilan Distributif Terhadap Kinerja Karyawan 
       Keadilan distributif mencerinkan keadilan yang dirasakan mengenai 
bagaimana sumber daya dan penghargaan didistribusikan atau dialokasikan 
(Kreitner dan Kinicki, 2003). Sebagai seorang karyawan jika dirinya merasa 
keadilan distributifnya terpenuhi meraka akan senantiasa bekerja dengan baik 
sehingga tercapainya tujuan perusahaan. 
       Penelitian menunjukkan bahwa keadilan interaksional maupun keadilan 
distributif keduanya memberikan konsekuensi dalam meningkatkan kinerja tugas. 
Dalam penelitian ini menunjukkan keadilan distributif lebih besar mempengaruhi 
kinerja karyawan. Dengan demikian keadilan distributif mengakibatkan 
peningkatan kinerja karyawan (Williams, 1999). Dalam penelitian Susilowati 
(2013)  yang dilakukan pada guru honorer di Bekasi juga menunjukkan pengaruh 
langsung antara keadilan distributif terhadap kinerja karyawan. 
H4: Adanya pengaruh Keadilan Distributif terhadap Kinerja Karyawan 
2.4.5. Hubungan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
       Robbins dan Judge (2009) menunjukkan, hubungan antara komitmen 
organisasi dan kinerja sangat kuat untuk pegawai baru serta lebih lemah untuk 
pegawai yang berpengalaman. Yang menarik, riset mengindikasikan bahwa 
pegawai yang merasa perusahaan atau organisasi yang tidak dapat memenuhi 
janjinya kepada pegawai mengakibatkan semakin berkurangnya tingkat komitmen 
yang akan berdampak terhadap penurunan kinerja. Ristiana (2013) 
mengemukakan bahwa komitmen organisasi pada karyawan yang tinggi biasanya 
akan meningkatkan kinerja yang tinggi dan sekaligus dapat menurunkan tingkat 
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absensi dan sebaliknya jika seorang pegawai memiliki tingkat komitmen rendah 
maka kinerjanya juga rendah. 
       Luthans (2005) mengemukakan bahwa terdapat hubungan yang positif antara 
komitmen organisasi dengan hasil yang diinginkan seperti, kinerja tinggi, tingkat 
pergantiann karyawan yang rendah dan tingkat ketidakhadiran yang rendah. Dan 
biasanya pegawai yang memiliki komitmen yang rendah akan selalu berkeinginan 
untuk keluar dari perusahaan atau organisasi. 
H5: Ada pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. 
2.4.6. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
       Menurut Fitriastuti (2013) Seorang karyawan yang mempunyai komitmen 
organisasi yang tinggi, berarti karyawan akan bertanggung jawab penuh terhadap 
pekerjaannya dan dapat melakukan fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan dari 
karyawan lain. Perilaku menolong dapat meningkatkan kedekatan emosional 
sehingga memunculkan perasaan saling memiliki, sehingga hal tersebut akan 
mempengaruhi hasil kerja karyawan. 
       Pengaruh tidak langsung bagi organisasi adalah membantu organisasi 
mempertahankan karyawan yang memiliki kinerja baik. OCB juga dapat 
meningkatkan stabilitas kinerja karyawan. Penelitian Fitriastuti (2013) dan 
Ristiana (2013) menunjukkan hasil bahwa OCB dapat memediasi variabel 
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. 
H6: Ada pengaruh antara Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
       Waktu penelitian yang dibutuhkan dari penyusunan proposal hingga 
terlaksananya penelitian dilaksanakan pada bulan September 2017 sampai dengan 
bulan Mei 2018. Penelitian ini dilaksanakan di PDAM Tirta Dharma Surakarta 
yang beralamatkan di Jalan Adi Sucipto No. 143, Karangasem, Laweyan, 
Surakarta, Jawa Tengah, Kode Pos 57145. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
       Penelitian ini merupaan penelitian kuantitatif. Penelitian Kuantitatif 
merupakan metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 
digunaan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 
menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, 
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2009). 
Penelitian dengan kuantitatif ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh 
keadilan distributif dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan melalui 
Organizational Citizenship Behavior pada PDAM Tirta Dharma Surakarta. 
 
3.3.  Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
       Menurut Bungin (2005), populasi merupakan sekelompok objek yang 
menjadi sasaran dalam penelitian. Keseluruhan dari objek penelitian yang dapat 
berupa manusia, hewan, tumbuh-tumbuhan, udara, gejala, nilai, peristiwa, sikap 
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hidup, dan sebagainya, sehingga objek dapat menjadi sumber data penelitian. 
Sedangkan populasi menurut Sugiyono (2009) adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas, obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Dalam penelitian ini populasi yang digunakan adalah seluruh 
karyawan PDAM Tirta Dharma Surakarta yang berjumlah 346 karyawan. 
3.3.2. Sampel 
       Menurut Sugiyono (2009), sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Menurut Ferdinand (2014) 
analisis Structural Equation Modelling (SEM) membutuhkan sampel sebanyak 5 - 
10 kali jumlah variabel parameter yang akan dianalisis. Besarnya sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah jumlah parameter dikali 7 yaitu sebesar 126 
responden. 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
       Teknik sampling merupakan teknik pengambilan sampel (Sugiyono, 2009). 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 
teknik nonprobability sampling yaitu purposive sampling. Teknik purposive 
sampling adalah teknik pengumpulan sampel dengan pertimbangan tertentu 
(Sugiyono, 2009). Alasan menggunakan purposive sampling karena sampel yang 
diambil bias representative sesuai dengan kriteria yang telah di tentukan. Kriteria 
Purposive Sampling yang dipakai yaitu karyawan yang memiliki masa kerja lebih 
dari 2 tahun berdasarkan pendidikan, usia, status perkawinan, jenis kelamin, dan 
divisi kerja. 
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3.4.  Data dan Sumber Data 
       Siregar (2013) Data merupakan bahan mentah yang perlu diolah sehingga 
menghasilkan informasi atau keterangan, baik kualitatif maupun kuantitatif yang 
menunjukkan fakta atau data juga dapat didefinisikan sebagai kumpulan fakta atau 
angka atau segala sesuatu yag dapat dipercaya kebenarannya sehingga dapat 
digunakan sebagai dasar untuk menarik kesimpulan dalam suatu penelitian. 
       Untuk mendapatkan data yang diperlukan dalam penelitian ini, jenis data 
yang digunakan adalah data primer. Data primer merupakan data yang langsung 
diperoleh dari sumber data pertama di lokasi penelitian atau objek penelitian 
(Bungin, 2005 dan Siregar, 2013). Pengambilan data primer dalam penelitian ini 
dengan menggunakan kuesioner yang diisi langsung oleh responden, yaitu 
karyawan PDAM Tirta Dharma Surakarta.. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
       Tenik pengumpulan data menurut Bungin (2005) adalah bagian instrumen 
pengumpulan data yang menentukan berhasil atau tidak suatu penelitian. Dalam 
penelitian ini teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data adalah dengan 
menggunakan metode sebagai berikut : 
1. Wawancara 
       Menurut Bungin (2005), wawancara adalah sebuah proses memperoleh 
keterangan untuk tujuan penelitian dengan cara tanya jawab sambil bertatap muka 
antara pewawancara dengan responden atau orang yang diwawancarai, dengan 
atau tanpa menggunakan pedoman wawancara. Wawancara dilakukan kepada 
bapak Eko bagian personalia dan beberapa karyawan yang lain mengenai jumlah 
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karyawan, keadilan  distributif, komitmen organisasi, perilaku OCB dan kinerja 
karyawan. 
2.  Kuesioner (Angket) 
       Sugiyono (2009) kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan memberi serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawabnya. Kuesioner (questionnaires) adalah daftar pertanyaan 
tertulis yang telah dirumuskan sebelumnya yang akan responden jawab, biasanya 
dalam alternatif yang didefinisikan dengan jelas (Sekaran, 2006). 
       Kuesioner dapat diberikan kepada responden melalui beberapa cara: (1) 
disampaikan langsung oleh peneliti kepada responden; (2) dikirim bersama-sama 
dengan barang lain, seperti paket, majalah, dan sebagainya; (3) ditempatkan 
ditempat-tempat yang ramai dikunjungi orang; (4) dikirim melalui pos, faksimili, 
atau e-mail (Sanusi, 2013). 
 
3.6. Variabel Penelitian 
       Sugiyono (2012: 38) mendefinisikan variabel penelitian suatu atribut atau 
sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu 
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipeelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Dalam penelitian ini, ada tiga variabel penelitian yang digunakan 
yaitu variabel independen, variabel dependen dan variabel intervening atau 
mediasi. 
3.6.1. Variabel Bebas (Variabel Independen/ Variabel eksogen) 
       Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, atau 
anteseden. Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi 
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sebab perubahannya atau timbulnya variabel terikat/ dependen (Sugiyono, 
2012:39). Variabel bebas dalam penelitian ini yang terdiri dari Keadilan 
Distributif (X1) dan Komitmen Organisasi (X2). 
 
3.6.2.Variabel Terikat (Variabel Dependen/ Variabel Endogen) 
       Variabel ini sering disebut variabel disebut sebagai variabel output, criteria, 
konsekuen. Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat, karena adanya variabel bebas/ independen (Sugiyono, 2012:40). 
Variabel terikat dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y2). 
 
3.6.3. Variabel Mediasi (Variabel Intervening) 
       Variabel intervening adalah variabel secara teoritis mempengaruhi hubungan 
antara variabel independen dengan dependen menjadi hubungan yang tidak 
langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. Variabel ini merupakan variabel 
penyela/ antara yang terletak diantara variabel independen dan dependen, 
sehingga variabel independen tidak langsung mempengaruhi berubahnya atau 
timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2012:41). Variabel mediasi yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah Organizational Citizenship Behavior 
(OCB). 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
No. Variabel Pengertian Indikator Pengukuran 
1. Keadilan 
Distributif 
keadilan jumlah 
imbalan yang 
dirasakan antara 
individu-individu 
a. Persamaan 
b. Kelayakan 
c. Kontribusi 
d. Penghargaan 
Skala Likert 
1-5. Dengan 
1(sangat 
tidak setuju) 
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(Robbins dan Judge, 
2009). 
e. Mengevaluasi 
Sumber: Qolquitt 
(2001) 
 
sampai 5 
(sangat 
setuju). 
2. Komitmen 
Organisasi 
komitmen organisasi 
sering didefinisikan 
sebagai sikap individu 
yang berkeinginan 
kuat untuk tetap 
menjadi anggota 
organisasi 
(Luthan, 2005) 
 
a. Komitmen Afektif 
b. Komitmen 
Berkelanjutan 
c. Komitmen 
Normatif 
Sumber: Robbins dan 
Judge 2009 
Skala Likert 
1-5. Dengan 
1(sangat 
tidak setuju) 
sampai 5 
(sangat 
setuju). 
3. Organizational 
Citizenship 
Behavior 
(OCB) 
 
perilaku 
kewarganegaraan 
organisasional atau 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB) adalah 
perilaku pilihan yang 
tidak termasuk 
kewajiban kerja 
formal 
(Robbins dan Judge, 
2009) 
 
a. Altruism 
b. Courtesy 
c. Sportsmanship 
d. Civic Virtue 
e. Constientiousness 
Sumber: Niehoff dan 
Morman 1993 
Skala Likert 
1-5. Dengan 
1(sangat 
tidak setuju) 
sampai 5 
(sangat 
setuju). 
4. Kinerja 
Karyawan 
kinerja adalah hasil 
kinerja yang dapat 
dicapai oleh 
seseorang atau 
sekelompok orang 
dalam suatu 
organisasi, sesuai 
dengan wewenang 
dan tanggung jawab 
(Prawirosentono, 
1999) 
 
a. Efektif 
b. Kualitatif 
c. Kemampuan 
d. Ketepatan waktu 
e. Kehadiran 
Sumber: Bungin 2014 
Skala Likert 
1-5. Dengan 
1(sangat 
tidak setuju) 
sampai 5 
(sangat 
setuju). 
 
3.8. Instrumen Penelitiaan 
       Instrumen penelitian merupakan suatu alat yang dapat digunakan untuk 
memperoleh, mengolah, dan menginterpretasikan informasi yang diperoleh dari 
41 
 
 
 
para responden yang dilakukan dengan menggunakan pola ukur yang sama 
(Siregar, 2013). Pengukuran variabel dengan menggunakan skala likert dengan 
variasi skor lima poin. 
       Dengan skala likert maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 
indikator variabel kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk 
menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan 
(Sugiyono, 2012). Sehingga dalam penelitian ini menggunakan 5 alternatif 
jawaban “sangat tidak setuju”, “tidak setuju”, “ kurang setuju”, “setuju”, “sangat 
setuju”. Skor yang diberikan sebagai berikut : 
Sangat tidak setuju : skor 1 
Tidak setuju  : skor 2 
Ragu-ragu  : skor 3 
Sutuju   : skor 4 
Sangat setuju  : skor 5 
 
3.9. Teknik Analisis Data 
       Dalam penelitian ini analisis data menggunakan pendekatan analisis data PLS 
(Partial Least Square). PLS adalah model persamaan structural Equation 
Modelling (SEM) yang berbasis komponen atau varian. Menurut Ghozali (2014), 
PLS (Partial Least Square)merupakan pendekatan alternatif yang bergeser dari 
pendekatan structural Equation Modelling (SEM) berbasis kovarian menjadi 
berbasis varian. 
       Partial Least Square (PLS) merupakan metode analisis yang powerful yang 
tidak memerlukan asumsi data harus dengan pengukuran skala tertentu serta 
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digunakan dalam jumlah sampel kecil. Tujuan digunakannya teknik analisis 
Partial Least Square (PLS) adalah untuk membantu peneliti mendapatkan nilai 
variabel laten dengan tujuan prediksi. Partial Least Square (PLS) dapat juga 
digunakan untuk konfirmasi teori (Ghozali, 2014). 
       Sebagai alat untuk model prediksi, untuk menghindari masalah 
indeterminacy, Partial Least Square (PLS) mengasumsikan bahwa semua ukuran 
varian adalah varian yang dijelaskan sehingga pendekatan estimasi variabel laten 
dianggap sebagai kombinasi linear dan indikator (Abdillah dan Jogiyanto, 2015). 
Partial Least Square (PLS) juga dapat digunakan untuk mengetahui ada atau 
tidaknya hubungan antar variabel laten, sekaligus dapat digunakan utuk 
menganalisis konstruk dengan indikator reflektif atau formatif. 
       Estimasi parameter yang didapat dengan Partial Least Square (PLS) dapat 
dikategorikan menjadi tiga yaitu weight estimate, path estimate, dan berkaitan 
dengan means dan nilai konstanta. Pertama, weight estimate digunakan untuk 
menciptakan skor variabel laten. Kedua, mencerminkan path estimate yang 
menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya 
(loading). Ketiga, berkaitan dengan means dan nilai konstanta regresi untuk 
indikator dan variabel laten. PLS menggunakan tiga tahap proses iterasi untuk 
memperoleh ketiga estimasi tersebut. 
       Tahap pertama mengahsilkan weight estimate, tahap kedua menghasilkan 
estimasi untuk inner model dan outer model, dan tahap ketiga menghasilkan 
estimasi means dan konstanta (Ghozali, 2014). 
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3.9.1. Model Pengukuran atau Outer Model 
       Convergent validity dari model pengukuran dengan model reflektif indikator 
dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score dengan construct 
score yang dihitung dengan PLS (Partial Least Square). Ukuran reflektif 
dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin 
diukur. Namun demikian untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala 
pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,60 dianggap cukup. 
       Discriminani validity dari model pengukura dengan reflektif indikator dinilai 
berdasarkan cross loading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi konstruk 
dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya, maka akan 
menunjukkan bahwa konstruk laten memprediksi ukuran pada blok yang lebih 
baik daripda ukuran blok lainnya. Metode lain untuk menilai discriminani validity 
adalah membandingkan nilai square root of Average Variance Extracted (AVE) 
setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk lainnya dalam model. 
       Jika nilai akar AVE setiap konstruk lebih besar daripada nilai korelasi antar 
konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki nilai 
discriminani validity yang baik. Pengukuran ini dapat digunakan untuk mengukur 
reabilitas component score variabel laten dan hasilnya lebih konservatif 
dibandingkan dengan composive reability. Direkomendasikan nilai AVE (Average 
Variance Extracted) harus lebih besar 0,50 (Fornnel dan Larcker, 1981 dalam 
Ghazali 2014). 
       Untuk menentukan Composive reability apabila nilai Composive reability 
memiliki nilai yang tinggi dan reliabel apabila > 0,08 dan > 0,06 dikatakan cukup 
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reliabel. Cronbach’s Alpha untuk melihat konsistensi setiap jawaban diujikan. 
Cronbach’s Alpha dikatakan baik apabila α ≥ 0,5 dan dikatakan cukup apabila α ≥ 
0,3. 
Tabel 3.2 
Evaluasi Outer Model 
Indeks Value 
Outer Loading > 0,05 
Average Variance Extracted (AVE) > 0,50 
Composive reability (CR) > 0,8 
Cronbach’s Alpha > 0,5 
Sumber: Ghozali, 2014 
 
3.9.2. Model Struktural atau Inner Model 
       Inner model (inner relation, structural model dan substantive theory) 
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada teori substantif. 
Model struktural dievualasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk 
dependen, Stone-Geisser Q-square test untuk predictive relevance dan uji t serta 
signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. 
       Disamping melihat nilai R-square, model PLS juga dapat dievalusi dengan 
melihat Q-square predictive relevance untuk model konstruk. Q-square mengukur 
seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi 
parameternya. Jika nilai R-square lebih dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model 
memiliki nilai predictive relevance, sedangkan jika R-square menunjukkan nilai 
kurang dari 0 (nol) artinya model kurang memiliki nilai predictive relevance. 
       Nilai koefisien path atau inner model menunjukkan tingkat signifikasi dalam 
pengujian hipotesis. Skor koefisien path yang ditunjukkan oleh nilai T-statistic 
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harus diatas 1,96 untuk hipotesis dua ekor (two-tailed) dan diatas 1,64 untuk 
hipotesis satu ekor (one-tailed) untuk pengujian hipotesis pada alpha 5 %. 
Tabel 3.3 
Evaluasi Inner Model 
Indeks Value 
Koefisien Determinasi (R
2
) 0,67; 0,33 dan 0,19 menunjukkan 
model kuat, moderat dan lemah 
Predictive Relevance (Q
2
) Q2 = 1-(1-R12) (1- R22) …… (1- Rp2) 
… 
Q–square > 0 menunjukkan model 
mempunyai nilai predictive relevance, 
dan jika nilai Q-square < 0 
menunjukkan model kurang memiliki 
predictive relevance. 0,02; 0,15 dan 
0,35 (lemah, moderat dan kuat) 
Goodness of fit (GoF) GoF = √       2 
GoF small = 0,1 ; GoF medium = 0,25 
dan GoF besar = 0,38 
Sumber: Ghazali (2014) 
 
3.9.3. Pengujian Hipotesis 
       Dasar yang digunakan dalam menguji hipotesis adalah nilai yang terdapat 
pada output path coefficients. Pengujian hipotesis dilakukan dengan metode 
resampling boostraping. Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai 
probabilitasnya dan t-statisticnya. untuk nilai probabilitas, nilai p-value denga 
alpha 5% adalah kurang dari 0,05. Nilai t-tabel untuk alpha 5% adalah 1,96. 
Sehingga kriteria penerimaan hipotesis adalah ketika t-statistic>t-tabeldan p-value 
< 0,05 (Ghozali dan Latan, 2012). 
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3.9.4. Uji Sobel Test 
       Dalam penelitian ini, terdapat variabel mediasi. Untuk menguji pengaruh dari 
variabel mediasi tersebut digunakan uji sobel atau Sobel Test yang dikembangkan 
oleh Sobel (1982). Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh 
tidak langsung dari variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y2) 
melalui variabel intervening (Y1).  
       X terhadap Y2 melalui Y1 dihitung dengan cara mengkalikan jalur X      Y1 (a) 
dengan Y      Y2 (b) atau ab. Jadi koefisien ab = (c – c’), dimana c adalah pengaruh 
X terhadap Y2 tanpa mengontrol Y1, sedangkan c’ adalah pengaruh X terhadap Y2 
setelah mengontrol Y1 . Standart error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb. 
Besarnya standart error, pengaruh tidak langsung (indirect effect). Sab dihitung 
dengan rumus dibawah ini: 
Sab = √b2Sa2 + a2Sb2 + Sa2Sb2 
       Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 
                   
  
   
 
       Nilai t-hitung ini dibandingkan dengan nilai t-tabel > 1,96.  Jika nilai t-hitung 
lebih besar dibandingkan dengan nilai t-tabel, maka dapat dikatakan bahwa 
terdapat pengaruh dari variabel mediasi (Ghozali, 2016). 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum PDAM Tirta Dharma Surakarta 
4.1.1. Sejarah Berdirinya PDAM Tirta Dharma Surakarta 
       Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta merupakan Badan 
Usaha Milik Daerah (BUMD) yang bergerak dalam bidang penyediaan air minum 
sehat dan bersih untuk mencukupi kebutuhan air minum penduduk Kota 
Surakarta. Secara geografis, daerah Surakarta terletak pada 1100 45’ 15’’BT – 
1100 45’ 35’’BT dan 70 36’ 00’’LS – 70 56’’LS. Wilayah Kota Surakarta terdiri 
dari 5 wilayah Kecamatan dan 51 wilayah Kelurahan. 
       Luas wilayah Surakarta berkisar 44,04 km
2
 atau 4.404,06 Ha. Wilayah Kota 
Surakarta secara umum memiliki topografi yang relatif datar berkisar antara 80 – 
100 meter di atas permukaan laut, hanya bagian Utara Surakarta memiliki elevasi 
pada kisaran 80 – 130 meter di atas permukaan laut. Penduduk di Kota Surakarta 
lebih bersifat pemukiman dan pelayanan. Pertumbuhan rata-rata penduduk dalam 
kurun lima tahun terakhir berkisar 0,651% per tahun. 
       Pengelolaan Air Minum Surakarta dibangun pada tahun 1929 oleh Paku 
Buwono X atau sering disebut Sinuhun Wicaksana, pada saat Thedakan Dalem 
pada tahun 1925. Sumber air Cokrotulung ini terpilih dari beberapa alternatif 
sumber air yang ada, seperti Nila, Bunder, Doyo, Pelem, dan Nganten yang 
terletak di Kacamatan Polanharjo serta sumber air Umbul Pengging di Kecamatan 
Boyolali. Dalam pelaksanaannya, pengelolaan sumber air Cokrotulung diserahkan 
kepada perusahaan air minum dari Belanda, yaitu N. Hoogdruk Water Leiding 
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Hoofplaats Surakarta eb Omstreken dengan mengambil sumber mata air 
Cokrotulung (wilayah Klaten dahulunya di bawah kekuasaan Keraton Kasunanan 
Surakarta). 
       Pada zaman pendudukan Jepang, berubah nama menjadi Solo Suido Syo. Dan 
akhirya diambil alih oleh Pemerintahan Republik Indonesia sesudah Proklamasi 
17 Agustus 1945 dan diganti menjadi Kantor Air Minum Surakarta. Pada 
awalnya, pengelolaan sumber air dilaksanakan oleh Dinas Pekerjaan Umum dan 
Tenaga Kerja. Namun pada tanggal 09 April 1960 pengelolaan dialihkan kepada 
Dinas Penghasilan Daerah Kotamadya Dati II Surakarta. Pada tahun 1976, dengan 
berdasarkan kepada Surat Mendagri No. Ekbang B/ 2/ 43 tanggal 11 Juli 1974. 
       Wali Kotamadya KDH TK II Surakarta menerbitkan Surat Keputusan tentang 
pendirian Perusahaan Air Minum (PDAM) Kotamadya Surakarta. Selanjutnya 
Pemerintah Daerah Kodya Dati II Surakarta menerbitkan Peratran Daerah Nomor 
3 Tahun 1977 tanggal 2 Mei 1977, status dari Seksi Air Minum pada Dinas 
Pendapatan Daerah ditingkatkan menjadi Perusahaan Daerah Air Minum Kodya 
Dati II Surakarta. Selanjutnya pada tanggal 16 Januari 2004 telah ditetapkan 
Peraturan Daerah Kota Surakarta No. 1 Tahun 2004 tentang Perubahan atas 
Peraturan Daerah Nomor 3 tahun 1977. Kantor Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Kota Surakarta berada di Jl LU Adi Sucipto No. 43 Surakarta. 
4.1.2. Visi dan Misi PDAM Kota Surakarta 
a. Visi PDAM Kota Surakarta 
Menjadi salah satu PDAM yang terbaik di bidang pelayanan air minum dan 
air limbah melalui pengelolaan yang berwawasan lingkungan. 
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b. Misi PDAM Kota Surakarta 
1. Memberikan pelayanan air minum dan air limbah kepada masyarakat 
secara berkesinambungan dangan mengutamakan kepuasan pelanggan. 
2. Meningkatkan kontribusi perusahaan pada Pendapatan Asli Daerah 
(PAD). 
3. Meningkatkan profesionalisme sumber daya manusia. 
4. Melestarikan sumber air. 
4.1.3. Struktur Organisasi Perusahaan 
       Struktur pelaksana perusahaan merupakan organisai pelaksana operasional 
perusahaan yang dipimpin oleh seorang kepala bidang yang berkedudukan di 
bawah dan bertanggung jawab kepada Direktur Umum atau Direktur Teknik. 
1. Direktur Umum membawahi: 
a. Bidang Langganan terdiri dari: 
1). Seksi hubungan langganan 
2). Seksi pembaca meter 
3). Seksi penertiaban 
b. Bidang Keuangan terdiri dari: 
1). Seksi anggaran dan perencanaan keuangan 
2). Seksi pembukuan 
3). Seksi kas 
4). Seksi rekening langganan 
c. Bidang Aset terdiri dari: 
1). Seksi perawatan aset 
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2). Seksi logistik 
3). Seksi pengembangan usaha 
d. Bidang Umum terdiri dari: 
1). Seksi administrasi 
2). Seksi Rumah Tangga 
3). Seksi hukum, humas, dan kerjasama 
2. Direktur Teknik membawahi: 
a. Bidang Produksi terdiri dari: 
1). Seksi produksi air 
2). Seksi sumber air 
3). Seksi laboratorium 
b. Bidang Transmisi dan Distribusi terdiri dari: 
1). Seksi instalasi perpipaan 
2). Seksi NRW 
3). Seksi meter air 
c. Bidang Limbah Cair terdiri dari: 
1). Seksi instalasi limbah cair 
2). Seksi instalasi pengolahan limbah cair 
3). Seksi IPLT,L2T2L2T3 
d. Bidang perencanaan dan pengembangan terdiri dari: 
1). Seksi perencanaan 
2). Seksi penelitian dan pengambangan 
3). Seksi pengawasan pek teknik 
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4). Seksi teknologi sistem informasi 
3. Satuan Pengawasan  
4. Kantor Cabang meliputi: 
a. Unit Cabang Wil. Utara 
b. Unit Cabang Wil. Timur 
c. Unit Cabang Wil. Selatan 
d. Unit Cabang Wil. Barat 
5. Unit Layanan Pengadaan 
 
4.2. Deskripsi Data Penelitian 
       Responden dalam penelitian ini terdiri dari 126 orang. Berdasarkan 
penyebaran kuesioner yang dilakukan di PDAM Tirta Dharma Surakarta, terdapat 
100 kuesioner yang dikembalikan. Selanjutnya dapat diperoleh deskripsi 
respondden dalam penelitian ini. Responden dapata dilihat berdasarkan beberapa 
karakteristik, yaitu berdasarkan tingkat pendidikan, usia, dan lama bekerja. 
1. Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
       Responden berdasarkan tingkat pendidikan dikelompokkan ke dalam 
responden dengan pendidikan SMA, D3, dan S1. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa jumlah responden dengan pendidikan SMA adalah sebanyak 48 orang 
responden atau 48,00%. Responden dengan pendidikan D3 sebanyak 18 orang 
responden atau 18,00%. Dan responden dengan tingkat pedidikan S1 sebanyak 34 
orang responden atau 34,00%. Data responden berdasarkan tingkat pendidikan 
dapat disajikan ke dalam tabel berikut. 
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Tabel 4.1 
Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
No. Tingkat Pendidikan Jumlah Prosentase 
1. SMA  48 responden 48,00% 
2. D3 18 responden 18,00% 
3. S1 34 responden 34,00% 
Jumlah 100 responden 100,00% 
Sumber: Data Diolah 
2. Responden Berdasarkan Usia 
       Responden berdasarkan usia dikelompokkan ke dalam 4 kelompok, yaitu 
antara < 25 tahun, antara 25 – 29 tahun, antara 30 – 34 tahun, dan > 35 tahun. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa responden dengan rentang usia antara < 25 
tahun sebanyak 1 orang responden atau 1,00%. Responden dengan rentang usia 25 
– 29 tahun sebanyak 3 orang responden atau 3,00%. Responden dengan rentang 
usia 30 – 34 tahun sebanyak 21 orang responden atau 21,00%. Dan responden 
dengan usia > 35 tahun sebanyak 75 orang responden atau 75,00%. Responden 
berdasarkan kelompok usia dapat dipaparkan ke dalam tabel berikut. 
Tabel 4.2 
Responden Berdasarkan Kelompok Usia 
No. Kelompok Usia Jumlah Prosentase 
1. < 25 tahun 1 responden 1,00% 
2. 25 – 29 tahun 3 responden 3,00% 
3. 30 – 34 tahun 21 responden 21,00% 
4. > 35 tahun 75  responden 75,00% 
Jumlah 100 responden 100.00% 
Sumber: Data Diolah 
3. Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
       Responden berdasarkan lama bekerja dikelompokkan menjadi 3, yaitu 
responden dengan lama bekerja antara 2 – 4 tahun, 5 – 9 tahun, dan >9 tahun. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa responden dengan masa kerja antara 2 – 4 
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tahun adalah sebanyak 3 orang responden atau 3,00%. Responden dengan masa 
kerja 5 – 9 tahun adalah sebanyak  16 orang responden atau 16,00%. Dan 
responden dengan masa kerja > 9 tahun adalah sebanyak 81 orang responden atau 
81,00%. Data responden berdasarkan masa kerja dapat dipaparkan ke dalam tabel 
berikut. 
Tabel 4.3 
Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
No. Lama Bekerja Jumlah Prosentase 
1. 2 – 4 tahun 3 responden 3, 00% 
2. 5 – 9 tahun 16 responden 16, 00% 
3. > 9 tahun  81 responden 81,00% 
Jumlah 100 responden 100,00% 
Sumber: Data Diolah 
4. Responden Berdasarkan Status Perkawinan 
       Responden berdasarkan status pekawinan yaitu antara karyawan yang sudah 
menikah dengan karyawan yang belum menikah. Responden yang berstatus 
menikah ada sebesar 97 responden atau 97,00%. Sedangkan responden yang 
belum menikah ada sebesar 3 responden atau 3,00% 
Tabel 4.4 
Responden Berdasarkan Status Perkawinan 
No. Status Perkawinan Jumlah Prosentase 
1. Menikah 97 responden 97,00% 
2. Belum Menikah 3 responden 3, 00% 
Jumlah 100 responden 100,00% 
Sumber: Data Diolah 
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5. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
       Berdasarkan Jenis Kelamin terdapat laki-laki dan perempuan. Hasil 
responden yang diterima besar responden laki-laki adalah 69 responden atau 
69,00%. Sedangkan responden perempuan ada 31 responden atau 31,00%. 
Tabel 4.5 
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Status Perkawinan Jumlah Prosentase 
1. Laki-laki 69 responden 69,00% 
2. Perempuan 31 responden 31, 00% 
Jumlah 100 responden 100,00% 
Sumber: Data Diolah 
 6.  Responden Berdasarkan Divisi Kerja 
       Responden berdasarkan divisi kerja dikelompokan menjadi 11 divisi antara 
lain Transmisi dan Distributif sebanyak 13 responden atau 13,00%. Bidang 
Umum sebanyak 12 responden atau 12,00%. Perencanaan sebanyak 5 responden 
atau 5,00%. Divisi keuangan sebanyak 16 responden atau 16,00%. Divisi 
Laboratorium sebanyak 3 responden atau 3,00%. Divisi Produksi sebanyak 13 
responden atau 13,00%. Divisi langganan sebanyak 7 responden atau 7,00%. 
Divisi aset sebanyak 9 responden atau 9,00%. Divisi limbah sebanyak 8 
responden atau 8,00%. Personalia sebanyak 4 responden atau 4,00%. Divisi untuk 
kantor cabang sebanyak 10 responden atau 10,00%. 
Tabel 4.6 
Responden Berdasarkan Divisi Kerja 
No. Divisi Kerja Jumlah Prosentase 
1. Transmisi dan Distribusi 13 responden 13,00% 
2. Bidang Umum 12 responden 12,00% 
3. Perencanaan 5 responden 5,00% 
4. Keuangan 16 responden 16,00% 
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5. Laboratrium 3 responden 3,00% 
6. Produksi 13 responden 13,00% 
7. Langganan 7 responden 7,00% 
8. Aset 9 responden 9,00% 
9. Limbah 8 responden 8,00% 
10. Personalia 4 responden 4,00% 
11. Kantor Cabang 10 responden 10,00% 
Jumlah 100 responden 100,00% 
Sumber: Data Diolah 
4.3.Pengujian dan Hasil Analisis Data 
       Teknik pengolahan data dengan menggunakan metode analisis Structural 
Equation Modelling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) memerlukan 2 
tahap untuk menilai Fit Model dari sebuah model penelitian. Tahap-tahap tersebut 
sebagai berikut: 
4.3.1.Model Pengukuran atau Outer Model 
       Terdapat tiga kriteria dalam penggunaan teknik analisa dengan menggunakan 
SmartPLS untuk menilai outer model yaitu Convergent Validity, Diskriminant 
Validity dan Composite Reability. Convergent Validity dari model 
pengukurandengan reflektif indikator dinilai bedasarkan korelasi antara item 
score/ component score yang diestimasi dengan software PLS. Menurut Chin, 
1998 (dalam Ghozali, 2006) suatu indikator dikatakan reliabilitas yang baik jika 
nilainya > 0.70. Sedangkan loading factor 0.50 sampai 0.60 masih dapat 
dipertahankan untuk model yang masih dalam tahap pengembangan. 
Tabel 4.7 
Outer Loading 
Indikator Loading Factor Convergent Validity Keterangan 
Keadilan Distributif (KD) 
KD1 0,934 Lebih dari 0,5 Valid 
KD2 0,884 Lebih dari 0,5 Valid 
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KD3 0,898 Lebih dari 0,5 Valid 
KD4 0,845 Lebih dari 0,5 Valid 
KD5 0,595 Lebih dari 0,5 Valid 
Komitmen Organisasi (KO) 
KO1 0,670 Lebih dari 0,5 Valid 
KO2 0,764 Lebih dari 0,5 Valid 
KO3 0,763 Lebih dari 0,5 Valid 
KO4 0,706 Lebih dari 0,5 Valid 
KO5 0,817 Lebih dari 0,5 Valid 
KO6 0,804 Lebih dari 0,5 Valid 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
OCB1 0,574 Lebih dari 0,5 Valid 
OCB2 0,652 Lebih dari 0,5 Valid 
OCB3 0,692 Lebih dari 0,5 Valid 
OCB4 0,883 Lebih dari 0,5 Valid 
OCB5 0,873 Lebih dari 0,5 Valid 
Kinerja Karyawan (KK) 
KK1 0,715 Lebih dari 0,5 Valid 
KK2 0,938 Lebih dari 0,5 Valid 
KK3 0,911 Lebih dari 0,5 Valid 
KK4 0,962 Lebih dari 0,5 Valid 
KK5 0,667 Lebih dari 0,5 Valid 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2018 
       Hasil pengolahan dengan menggunakan SmartPLS dapat dilihat pada Tabel 
4.7 menunjukkan bahwa semua loading factor memiliki nilai diatas 0,50, 
sehingga konstruk untuk semua variabel sudah tidak ada yang dieliminasi dari 
model. 
 
1. Statistik Deskriptif 
       Indikator dari variabel penelitian yang digunakan dalam pengujian hipotesis 
merupakan indikator yang sudah memenuhi syarat validitas dan reliabilitas. 
Statistik diskriptif dimaksudkan untuk menganalisis data berdasarkan atas hasil 
dari jawaban responden terhadap masing-masing indikator pengukur variabel. 
Analisis statistik diskriptif dapat dilihat pada Tabel 4.8. 
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Tabel 4.8 
Statistik Diskriptif 
 N Minimum Maximum Mean Median Std. Deviation 
KD 100 2 5 4,178 4 0,473 
KO 100 2 5 4,113 4 0,433 
OCB 100 2 5 4,06 4 0,492 
KK 100 2 5 4,014 4 0,393 
Sumber: Pengolahan data yang diolah, 2018 
       Tabel 4.8 menunjukkan bahwa variabel Keadilan Distributif (KD) 
mempunyai kisaran jawaban antara 1 sampai dengan 5, dengan nilai rata-rata 
sebesar 4,178 dan standar deviasi sebesar 0,473. Nilai standart deviasi 
menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 0,473 dari nilai rata-rata jawaban 
responden atas pernyataan tentang Keadilan Distributif yang besar meannya 
adalah 4,178. 
       Variabel Komitmen Organisasi (KO) mempunyai kisaran jawaban antara 1 
sampai dengan 5, dengan nilai rata-rata sebesar 4,113 dan standar deviasi sebesar 
0,433. Nilai standart deviasi menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 0,433 
dari nilai rata-rata jawaban responden atas pernyataan tentang Keadilan Distributif 
yang besar meannya adalah 4,113. 
       Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) mempunyai kisaran 
jawaban antara 1 sampai dengan 5, dengan nilai rata-rata sebesar 4,06 daan 
standar deviasi sebesar 0,492. Nilai standart deviasi menunjukkan adanya 
penyimpangan sebesar 0,492 dari nilai rata-rata jawaban responden atas 
pernyataan tentang Keadilan Distributif yang besar meannya adalah 4,06. 
       Variabel Kinerja Karyawan (KK) mempunyai kisaran jawaban antara 1 
sampai dengan 5, dengan nilai rata-rata sebesar 4,014 daan standar deviasi sebesar 
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0,393. Nilai standart deviasi menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 0,393 
dari nilai rata-rata jawaban responden atas pernyataan tentang Keadilan Distributif 
yang besar meannya adalah 4,014. 
 
2. Discriminant Validity 
       Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep dari 
masing-masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. Model mempunyai 
diskriminant validity yang baik jika setiap nilai loading dari setiap indikator dari 
sebuah variabel laten memiiki nilai loading yang paling besar dengan nilai loading 
lain terhadap vaiabel laten lainnya. Hasil pengujian discriminant validity 
diperoleh sabagai berikut: 
 
Tabel 4.9 
Nilai Discriminant Validity (Cross Loading) 
 KD KO OCB KK 
KD1 0,934 0,457 0,397 0,456 
KD2 0,884 0,430 0,396 0,383 
KD3 0,898 0,319 0,384 0,425 
KD4 0,845 0,397 0,340 0,413 
KD5 0,595 0,393 0,454 0,492 
KO1 0,427 0,670 0,487 0,541 
KO2 0,361 0,764 0,341 0,434 
KO3 0,384 0,763 0,329 0,426 
KO4 0,294 0,706 0,410 0,508 
KO5 0,431 0,817 0,443 0,521 
KO6 0,388 0,804 0,429 0,495 
OCB1 0,445 0,217 0,574 0,231 
OCB2 0,334 0,348 0,652 0,480 
OCB3 0,162 0,454 0,692 0,574 
OCB4 0,482 0,471 0,883 0,526 
OCB5 0,408 0,485 0,873 0,460 
KK1 0,331 0,451 0,411 0,451 
KK2 0,519 0,630 0,569 0,630 
KK3 0,460 0,564 0,519 0,564 
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KK4 0,526 0,638 0,589 0,638 
KK5 0,370 0,456 0,560 0,456 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2018 
       Tabel 4.9 menunjukkan bahwa beberapa nilai loading factor untuk setiap 
indikator dari masing-masing variabel laten masih memiliki loading factor yang 
lebih besar dibanding nilai loading jika dihubungkn dengan variabel laten lainnya. 
Hal ini bahwa setiap variabel laten memiliki disscriminant validity yang baik. 
 
3. Mengevaluasi Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) 
       Kriteria validity dan reabilitas juga dapat dilihat dari nilai reabilitas suatu 
konstruk dan nilai Aveage Variance Extracted (AVE) dari masing-masing 
konstruk. Konstruk dapat dikatakan memiliki reabilitas yang tinggi jika nilainya 
0,70 dan Aveage Variance Extracted (AVE) berada diatas 0,50. Pada Tabel 4.7 
akan disajikan nilai Composite Reliability dan Aveage Variance Extracted (AVE) 
untuk semua variabel. 
Tabel 4.10 
Composite Reability dan Aveage Variance Extracted (AVE) 
 Cronbach 
Alpha 
Composite 
Reliability 
Aveage Variance Extracted 
(AVE) 
KD 0,889 0,922 0,706 
KO 0,849 0,888 0,571 
OCB 0,791 0,858 0,555 
KK 0,895 0,926 0,718 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2018 
 
        Tabel 4.10 menunjukkan bahwa semua konstruk memenuhi kriteria reliabel 
dan validitas. Hal ini ditunjukkan dengan nilai Cronbach Alpha diatas 0,60, 
Composite Reliability (CR) diatas 0,70 dan Aveage Variance Extracted (AVE) 
diatas 0,50 sebagaimana kriteria yang direkomendasikan. 
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4.3.2. Menilai Pengujian Struktural atau Inner Model 
       Evaluasi model strukturaldapat dilakukan dengan tiga cara, yaitu dengan 
melihat signifikansi R-square, Q-square dan GoF dari model penelitian. 
Gambar 4.1 
Inner Model (Model Struktural) 
 
 
       Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk 
setiap variabel laten dependen. Tabel 4.8 merupakan hasil estimasi R-square 
dengan menggunakan SmartPLS. 
Tabel 4.11 
Nilai R-square 
Variabel R-square 
OCB 0,356 
KK 0,553 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2018 
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       Penelitian ini menggunakan 2 variabel yang dipengaruhi oleh variabel lainnya 
yaitu variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dipengaruhi oleh 
variabel Keadilan Distributif (KD) dan Komitmen Organisasi (KO). Variabel 
Kinerja Karyawan yang dipengaruhi oleh variabel Keadilan Distributif (KD) dan 
Komitmen Organisasi (KO) dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
       Tabel 4.11 menunjukkan nilai R-square untuk variabel Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) diperoleh sebesar 0,356, untuk variabel Kinerja 
Karyawan (KK) diperoleh sebesar 0,553. Hasil ini menunjukkan bahwa 35,6% 
variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) dipengaruhi oleh variabel 
Keadilan Distributif (KD) dan Komitmen Organisasi (KO). Dan sebesar 55,6% 
variabel Kinerja Karyawan dipengaruhi oleh variabel Keadilan Distributif (KD), 
Komitmen Organisasi (KO) dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
       Untuk pengujian inner model dapat dilakukan dengan melihat nilai Q-square 
(Predictive Relevance). Untuk menghitung Q-square dapat digunakan rumus: 
Q
2
 = 1 – (1 - R12) ( 1 - R22) 
Q
2
 = 1 – (1 – 0,5532)(1 – 0,3562) 
Q
2 
= 1 – (1 – 0,306)(1 – 0,127) 
Q
2
 = 0,60 
       Nilai Q-square lebih besar dari nol (0) menunkukkan bahwa model 
mempunyai nilai Predictive relevance. 
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       Yang terakhir adalah dengan mencari nilai Goodness of Fit (GoF). Berbeda 
dengan CB-SEM, untuk nilai GoF pada PLS-SEM harus dicari secara manual. 
Untuk menghitung GoF dapat digunakan rumus:  
GoF = √       2 
GoF = √              
GoF = √     
GoF = 0,539 
       Nilai GoF small adalah 0,1, GoF medium = 0,25 dan GoF besar = 0,38. Dari 
pengujian R2, Q2 dan GoF terlihat bahwa model yang dibentuk adalah robust. 
Sehingga pengujian hipotesa dapat dilakukan. 
 
4.3.3. Pengujian Hipotesis 
       Dasar yang dapat digunakan dalam menguji hipotesis adalah nilai yang 
terdapat pada output result forinner weight. Tabel 4.9 menampilkan output 
estimasi untuk pengujian model struktural.  
Tabel 4.12 
Result For Inner Weight 
 Original 
Sampel 
Estimate 
(O) 
Mean of 
Subsamples 
(M) 
Standart 
Deviation 
T-Statistik P-Value 
KD -> KK 0,173 0,165 0,102 1,695 0,091 
KD -> OCB 0,274 0,277 0,126 2,165 0,031 
KO -> KK 0,382 0,376 0,096 3,965 0,000 
KO -> OCB 0,409 0,411 0,122 3,339 0,001 
OCB -> KK 0,337 0,336 0,104 3,246 0,001 
Sumber: Data diolah, 2018 
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       Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan 
dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan dengan metode 
bootstrap terhadap sampel penelitian. Pengujian dengan bootstrap juga 
dimaksudkan untuk meminimalkan masalah ketidaknormalan data penelitiaan. 
Hasil pengujian dengan bootstrap adalah sebagai berikut: 
1. Pengujian Hipotesis 1 (Keadilan Distributif berpengauh Terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB)). 
       Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel 
Keadilan Distributif (KD) dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,274 dengan nilai t sebesar 2,165. Nilai 
tersebut lebih besar dari t-tabel (1,96). Hasil ini berarti bahwa Keadilan Distributif 
(KD) memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) yang berarti sesuai dengan hipotesis pertama dimana 
Keadilan Distributif (KD) mendorong Organizational Citizenship Behavior 
(OCB). Hal ini berarti Hipotesis 1 diterima. 
 
2. Pengujian Hipotesis 2 (Komitmen Organisasi berpengaruh Terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
       Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa hubungan variabel 
Komitmen Organisasi (KO) dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,409 dengan nilai t sebesar 3,339. Nilai 
tersebut lebih besar dari t-tabel (1,96). Hasil ini berarti bahwa Komitmen 
Organisasi (KO) memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang berarti sesuai dengan hipotesis 
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kedua dimana Komitmen Organisasi (KO) mendorong Organizational Citizenship 
Behavior (OCB). Hal ini berarti Hipotesis 2 diterima. 
 
3. Pengujian Hipotesis 3 (Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan) 
       Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan variabel 
Organizational Citizenship Behavior (OCB)dengan Kinerja Karyawan(KK) 
menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,337 dengan nilai t sebesar 3,246. Nilai 
tersebut lebih besar dari t-tabel (1,96). Hasil ini berarti bahwa Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) memiliki hubungan yang positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan (KK) yang berarti sesuai dengan hipotesis ketiga 
dimana Organizational Citizenship Behavior (OCB) mendorong Kinerja 
Karyawan (KK). Hal ini berarti Hipotesis 3 diterima. 
 
4. Pengujian Hipotesis 4 (Keadilan Distributif berpengaruh Tehadap 
Kinerja Karyawan) 
       Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwa hubungan variabel 
Keadilan Distributif (KD) dengan Kinerja Karyawan (KK) menunjukkan nilai 
koefisien jalur sebesar 0,173 dengan nilai t-statistic sebesar 1,696. Nilai tersebut 
lebih kecil dari t-tabel (1,96). Hasil ini berarti bahwa Keadilan Distributif (KD) 
tidak memiliki hubungan yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (KK) yang 
berarti tidak sesuai dengan hipotesis keempat dimana Keadilan Distributif (KD) 
mendorong Kinerja Karyawan (KK). Hal ini berarti Hipotesis 4 ditolak. 
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5. Pengujian Hipotesis 5 (Komitmen Organisasi berpengaruh Tehadap 
Kinerja Karyawan) 
       Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel 
Komitmen Organisasi (KO) dengan Kinerja Karyawan (KK) menunjukkan nilai 
koefisien jalur sebesar 0,382 dengan nilai t sebesar 3,965. Nilai tersebut lebih 
besar dari t-tabel (1,96). Hasil ini berarti bahwa Komitmen Organisasi (KO) 
memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (KK) 
yang berarti sesuai dengan hipotesis kelima dimana Komitmen Organisasi (KO) 
mendorong Kinerja Karyawan (KK). Hal ini berarti Hipotesis 5 diterima. 
 
6. Pengujian hipotesis 6 (Komitmen Organisasi berpengaruh Terhadap 
Kinerja Karyawan Melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB)) 
       Pengujian hipotesis keenam untuk pengujian pengaruh tidak langsung 
variabel Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dilakukan dengan terlebih dahulu 
mengetahui hasil pengujian terhadap pengaruh Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) terhadap Kinerja Karyawan. Pengujian pengaruh mediasi 
dilakukan dengan menggunakan rumus Sobel. 
       Hasil pengujian hubungan variabel Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) dengan Kinerja Karyawan menunjukan nilai koefisien jalur sebesar 0,337 
Dengan nilai t sebesar 3,246. Nilai tersebut lebih besar dari t-tabel (1,96). Hasil ini 
berarti bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki hubungan 
yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
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       Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel intervening dengan 
variabel dependen dilakukan dengan perhitungan rumus Sobel. Hasil dari ketiga 
pengujian diringkas sebagai berikut: 
P1 = 0,409   Se1 = 3,339 
P2 = 0,337   Se2 = 3,246 
       Besarnya koefisien tidak langsung variabel Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) terhadap Kinerja Karyawan merupakan perkalian dari pengaruh 
variabel Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja 
Karyawan, sehingga diperoleh sebagai berikut: 
P12 = P1.P2 
P12 = (0,409)(0,337) 
P12 = 0,138 
       Besarnya standard error Keadilan Distributif terhadap Kinerja Karyawan 
merupakan perkalian antara pengaruh variabel Keadilan Distributif terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) terhadap Kinerja Karyawan, sehingga diperoleh sebagai berikut: 
S12 = √P22Se12 + P12Se22 + Se12Se22 
S12 = √(0,337)2 (3,339)2 + (0,409)2 (3,246)2 + (3,339)2 (3,246)2 
S12 = √(0,114) (11,15) + (0,17) (10,537) + (11,15) (10,537) 
S12 = √                 
S12 = √       
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S12 = 10,98 
Dengan demikian nilai uji t, diperoleh sebagai berikut: 
                
   
    
 
                
     
     
 
                     
       Nilai t sebesar 0,013 tersebut lebih kecil dari 1,96 yang berarti bahwa 
parameter mediasi tersebut tidak signifikan. Maka dengan demikian model 
pengaruh tidak langsung dari variabel Keadilan Distributif terhadap Kinerja 
Karyawan tidak dapat diterima. Dengan demikian Hipotesis 6 ditolak. 
 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.4.1. Pengaruh Keadilan Distributif terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
       Berdasarkan hasil perhitungan statistik , dapat disimpulkan bahwa konstruk 
Keadilan Distributif berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB secara 
langsung. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistik yang lebih besar dari 1,96 yakni 
sebesar 2,165. Dengan demikian, hipotesis H1 dalam penelitian ini diterima. Hasil 
penelitian ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh ismail (2013) yang 
melakukan penelitian mengenai keadilan distributif terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). 
       Penelitian ini menunjukkan bahwa apabila Keadilan Distributif karyawan 
PDAM Tirta Dharma Surakarta tercapai sepenuhnya maka hal tersebut cenderung 
akan berpengaruh terhadap timbulnya perilaku Organizational Citizenship 
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Behavior (OCB). Keadilan merupakan suatu bentuk perlakuan organisasi terhadap 
karyawannya dalam hal upaya yang adil untuk mendapatkan kinerja dan sumber 
daya manusia yang berkualitas dalam mencapai tujuan perusahaan. Karyawan 
yang memiliki perasaan puas akan keadilan yang diberikan perusahaan kepadanya 
akan cenderung melakukan hal yang terbaik untuk perusahaan bahkan akan 
melakukan hal-hal diluar tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
 
4.4.2. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
       Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa konstruk 
Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) secara langsung. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-
statistik yang lebih besar dari 1,96 yakni sebesar 3,339. Dengan demikian, 
hipotesis H1 dalam penelitian ini diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Ristiana (2013) yang melakukan penelitian tentang 
pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB). 
       Komitmen terhadap organisasi menggambarkan kesediaan karyawan untuk 
berusaha sungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaan yang telah dibebankan 
kepadanya. Karyawan PDAM Tirta Dharma yang memiliki komitmen tinggi, 
berarti karyawan tersebut akan mempunyai tanggung jawab penuh terhadap 
pekerjaannya dan dapat melakukan fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan orang 
lain. Karyawan yang komitmen tinggi terhadap perusahaan akan menunjukkan 
perilaku OCB dimana mereka mampu malakukan pekerjaan secara individu 
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maupun dengan tim serta rela membantu pekerjaan rekan kerjanya demi 
tercapainya target yang telah diberikan PDAM Tirta Dharma Surakarta. 
 
4.4.3. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja 
Karyawan 
       Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa konstruk 
KD berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB secara langsung. Hal ini 
dapat dilihat dari nilai t-statistik yang lebih besar dari 1,96 yakni sebesar 3,246. 
Dengan demikian, hipotesis H1 dalam penelitian ini diterima. Penelitian ini 
relevan dengan penelitian yang dilakukan Fitriastuti (2013) yang menunjukkan 
hasil dimana Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
       Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan sikap karyawan yang 
dilakukan dengan sukarela, tulus, senang hati tanpa harus diperintah dan 
dikendalikan oleh perusahaan. Akvitas menolong antar rekan kerja akan 
mempercepat penyelesaian pekerjaan, sehingga pekerjaan dapat terselesaikan 
dengan tepat waktu atau bahkan lebih cepat dari waktu yang telah ditargetkan 
perusahaan. Perilaku membantu ditunjukkan karyawan akan berkontribusi 
meningkatkan kinerja karyawan. Sebagai contoh, karyawan lama membantu 
pekerjaan karyawan baru dalam pelatihan dan orientasi kerja. 
 
4.4.4. Pengaruh Keadilan Distributif terhadap Kinerja Karyawan 
       Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa konstruk 
Keadilan Distributif tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
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secara langsung. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistik yang lebih kecil dari 1,96 
yakni sebesar 1,695. Dengan demikian, hipotesis H4 dalam penelitian ini ditolak. 
Keadilan distributif merupakan suatu bentuk perlakuan organisasi terhadap 
karyawan dalam hal upaya yang adil dalam memberikan upah atau gaji untuk 
mendapatkan kinerja dan sumber daya manusia yang berkualitas dalam mencapai 
tujuan perusahaan. 
       Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh 
Williams (1999) yang menyatakan bahwa Keadilan Distributif memiliki pengaruh 
yang positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Akan tetapi penelitian ini 
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Tiwut dan Kurnianto (2016) yang 
menghasilkan bahwa variabel keadilan distributif tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan yang ditunjukkan dengan nilai p-value 0,085. 
Penelitian ini dilakukan pada karyawan paramedis di Rumah Sakit Jiwa Prof. Dr. 
Soerojo Magelang. 
       Dengan demikian, hipotesis H4 dalam penelitian ini ditolak. Hal ini berarti 
PDAM Tirta Dharma Surakarta dalam menerapkan keadilan distributif di dalam 
perusahaannya sudah dengan adil, hal ini ditunjukkan dengan deskripsi jawaban 
responden variabel Keadilan Distributif yang memberikan tanggapan dengan rata-
rata setuju, hal ini berarti pihak pimpinan telah memenuhi atau memberi imbalan 
sesuai dengan apa yang dikerjakan dan apa yang telah dikontribusikan karyawan 
terhadap PDAM Tirta Dharma Surakarta. 
       Oleh karena itu, keadilan distributif yang telah diterapkan di PDAM Tirta 
Dharma Surakarta secara khusus tidak mempengaruhi secara positif tinggi 
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rendahnya kinerja karyawan. Hal ini disebabkan karena PDAM Tirta Dharma 
Surakarta dalam menerapkan Keadilan Distributif sudah diterapkan secara adil. 
PDAM Tirta Dharma dalam memberikan upah kepada karyawannya berdasarkan 
imbalan yang sama dengan imbalan yang diberikan kepada PNS. Hal ini yang 
menjadi alasan para karyawan PDAM Tirta Dharma Surakarta merasa puas akan 
Keadilan Distributifnya. 
 
4.4.5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
       Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa konstruk 
Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan secara langsung. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistik yang lebih 
besar dari 1,96 yakni sebesar 3,965. Hasil ini sama dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Ristiana (2013) yang menunjukkan hasil bahwa Komitmen 
Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 
       Komitmen menunjukkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan dan 
merupakan proses berkelanjutan seseorang dalam mengekspresikan perhatiaanya 
demi tercapainya tujuan organisasi PDAM Tirta Dharma Surakarta. Karyawan 
dengan komitmen yang tinggi dapat menunjukkan kinerja yang optimal. 
Komitmen organisasi sangat besar pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. 
       Seorang karyawan akan bekerja secara maksimal, memanfaatkan kemampuan 
dan keterampilan dengan semangat, ketika karyawan tersebut memiliki komitmen 
yang tinggi. Hal tersebut dianggap sebagai hal yang seharusnya mereka lakukan 
sesuai dengan tanggung jawabnya sebagai karyawan PDAM Tirta Dharma 
Surakarta. 
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4.4.6. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
       Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel intervening 
menunjukkan hasil yang tidak signifikan. Pengujian keenam ini diketahui dengan 
melakukan pengujian antara variabel Komitmen Organisasi terhadap Kinerja 
Karyawan. Dari pengujian tersebut diperoleh nilai t-statistik yang lebih kecil dari 
1,96 yakni sebasar 1,695. Hal ini berarti bahwa parameter mediasi atau 
intervening tersebut tidak signifikan. Maka dengan demikian model pengaruh 
tidak langsung dari variabel Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak dapat diterima.  
       Jika karyawan telah memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi, 
maka setiap karyawan akan menunjukkan kinerja yang optimal yang akan 
meningkatkan kinerja. Karyawan juga akan memberikan kontribusi penuh kepada 
organisasi serta mereka akan merasa memiliki organisasi. Karyawan tersebut akan 
terus menjadi anggota dalam organisasi karena merasa dirinya harus berada dalam 
organisasi. Perilaku menolong dapat meningkatkan kedekatan emosional serta 
perasaan saling memiliki diantara anggota organisasi, sehingga akan 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
       Selain itu pengaruh tidak langsung bagi organisasi membantu organisasi 
mempertahankan karyawan karyawan yang memiliki kinerja baik. Perilaku OCB 
juga meningkatkan stabilitas kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki 
kesediaan untuk memikul tanggung jawab baru dan mempelajari keahlian baru 
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dengan meningkatkan kemampuannya beradaptasi dengan perubahan. Hal 
tersebut dikarenakan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai 
perilaku dan sikap menguntungkan organisasi dan tidak bisa ditumbuhkan dengan 
basis kewajiban peran formal maupun dengan bentuk kontrak atau rekompensasi. 
Untuk itu, pemimpin hendaknya mampu memunculkan komitmen tinggi bagi 
karyawan sehingga dapat memberikan kontribusi besar kepada organisasi. 
       Hasil analisis dan pembahasan juga menunjukkan bahwa Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) mampu meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini 
mengindikasikan, bahwa karyawan yang memiliki perilaku Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) dalam dirinya, dapat dilihat dari perilaku 
menggantikan orang lain dalam bekerja, berperilaku melebihi persyaratan, saling 
toleransi, terlibat dalam fungsi organisasi dan dapat menyimpan organisasi. 
       Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Ristiana (2013) yang 
melakukan penelitian pada responden karyawan Rumah Sakit Bhayangkara 
Trijata Denpasar dengan sampel sebanyak 112 orang. Penelitian tersebut 
menunjukkan, bahwa konstruk pembentuk variabel OCB berpngaruh signifikan 
pada kinerja. Juga dalam penelitian Fitriastuti (2013), menyatakan bahwa OCB 
secara tidak langsung berpengaruh pada pencapaian tujuan organisasi, karena 
perilaku OCB yang di tunjukkan karyawan akan berkntribusi meningkatkan 
kinerja karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
       Berdasarkan analisis dan pembahasan pada bagian sebelumnya, maka dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “Keadilan Distributif 
berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)” terbukti 
kebenarannya. Hal ini ditunjukkan dengan hasil analisis yang menunjukkan 
perolehan koefisien jalur sebesar 0,274 dengan t sebesar 2,165. Mengingat 
nilai t-statistik tersebut lebih besar dari t-tabel( 1,960). Dengan demikian 
maka dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi keadilan Distributif maka 
semakin tinggi pula Organizational Citizenship Behavior karyawan PDAM 
Tirta Dharma Surakarta. 
2. Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “Komitmen Organisasi berpengaruh 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)” terbukti kebenarannya. 
Hal ini ditunjukkan dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan 
koefisien jalur sebesar 0,409 dengan t sebesar 3,339. Mengingat nilai t-
statistik tersebut lebih besar dari t-tabel( 1,960). Dengan demikian maka 
dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi Komitmen Organisasi maka 
semakin tinggi pula Organizational Citizenship Behavior karyawan PDAM 
Tirta Dharma Surakarta. 
3. Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “Organizational Citizenship 
Behavior (OCB berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan)” terbukti 
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kebenarannya. Hal ini ditunjukkan dengan hasil analisis yang menunjukkan 
perolehan koefisien jalur sebesar 0,337 dengan t sebesar 3,246. Mengingat 
nilai t-statistik tersebut lebih besar dari t-tabel( 1,960). Dengan demikian 
maka dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi Organizational Citizenship 
Behavior maka semakin tinggi pula Kinerja karyawan PDAM Tirta Dharma 
Surakarta. 
4. Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “Keadilan Distributif berpengaruh 
terhadap Kinerja Karyawan)” tidak terbukti kebenarannya. Hal ini 
ditunjukkan dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan koefisien 
jalur sebesar 0,173 dengan t sebesar 1,695. Mengingat nilai t-statistik tersebut 
lebih kecil dari t-tabel (1,960). Yang berarti bahwa variabel Keadilan 
Disributif tidak berpengarh secara langsung terhadap Kinerja Karyawan 
PDAM Tirta Dharma Surakarta. Dengan demikian Hipotesis 4 ditolak. 
5. Hipotesis kelima yang menyatakan bahwa “Komitmen Organisasi 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan” terbukti kebenarannya. Hal ini 
ditunjukkan dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan koefisien 
jalur sebesar 0,382 dengan t sebesar 3,965. Mengingat nilai t-statistik tersebut 
lebih besar dari t-tabel (1,960). Dengan demikian maka dapat disimpulkan 
bahwa semakin tinggi Komitmen Organisasi maka semakin tinggi pula 
Kinerja karyawan PDAM Tirta Dharma Surakarta. 
6. Hipotesis keenam yang menyatakan bahwa “Komitmen Organisasi 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Organizational Citizenship 
Behavior” tidak terbukti kebenarannya. Hal ini di tunjukkan dengan hasil uji 
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sobel nilai t sebesar 0,013. Mengingat nilai t-statistik tersebut lebih kecil dari 
t-tabel (1,960) yang berarti bahwa parameter mediasi tersebut tidak 
signifikan. Maka dengan demikian model pengaruh tidak lagsung dari 
variabel Keadilan Distributif berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui 
Organizational Citizenship Behavior tidak dapat diterima. Dengan demikian 
Hipotesis 6 ditolak. 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
       Meskipun penelitian telah dirancang dan dilaksanakan dengan sebaik-
baiknya, namun masih terdapat beberapa keterbatasan yaitu Ada kemungkinan 
responden yang kurang memahami maksud dari isi pernyataan kuesioner yang 
diberikan oleh penulis, sehingga memberikan jawaban yang kurang sesuai dengan 
maksud pernyataan kuesioner dan berdampak pada hasil analisis yang hasilnya 
kurang akurat. Hal ini dikarenakan penyebaran kuesioner tidak secara langsung 
diberikan peneliti kepada responden. 
       Kuesioner hanya didistribusikan kepada sebagian karyawan PDAM Tirta 
Dharma Surakarta, sehingga cakupan penelitian yang sempit menyebabkan hasil 
penelitian kurang dapat digeneralisasi. 
       Penelitian ini hanya mengungkapkan bahwa faktor meningkatkan kinerja 
karyawan adalah keadilan distributif, komitmen organisasi dan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). Masih banyak kemungkinan variabel lain yang dapat 
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. 
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4.4. Saran 
       Adapun saran-saran yang dapat diberikan sehubungan dengan hasil penelitian 
ini adalah sebagai berikut : 
1. Sebagai pemimpin PDAM Tirta Dharma Surakarta sebaiknya dalam 
menerapkan keadilan distributif tetap dipertahankan untuk lebih baik lagi, 
dengan tujuan agar kualitas sumber daya manusia dan kinerja di dalam 
PDAM Tirta Dharma Surakarta tetap dengan baik sehingga akan mendukung 
keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan. 
2. Manajemen PDAM Tirta Dharma Surakarta diharapkan lebih meningkatkan 
komitmen karyawan yang bertujuan menciptakan wadah interaksi bagi 
sesama karyawan. Hal ini bukanlah hal yang mudah bagi manajemen PDAM 
Tirta Dharma untuk dapat mewujudkan karyawan dengan komitmen yang 
tinggi. Dengan demikian karyawan akan mempnyai tanggung jawab terhadap 
pekerjaannya sehingga mampu memberikan kontribusi meningkatkan kinerja 
karyawan. 
3. Manajemen PDAM Tirta Dharma Surakarta diharapkan meningkatkan pola 
perilaku extra-role pada karyawan dengan cara mengembangkan dan 
meningkatkan komitmen karyawan serta memberikan perlakuan keadilan 
distributif pada karyawan. Dengan demikian karyawan akan memberikan hal 
yang lebih bagi perusahaan yang akan berdampak terhadap meningkatkan 
kinerja karyawan. 
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4. Sampel dalam penelitian ini hanya dilakukan pada sabagian karyawan PDAM 
Tirta Dharma, sehingga diharapkan penelitian selanjutnya dapat melakukan 
penelitian kepada seluruh karyawan PDAM Tirta Dharma Surakarta. 
5. Dikarenakan penelitian ini belum dapat membuktikan pengaruh Keadilan 
Distributif terhadap kinerja karyawan, dan Organizational Citizenship 
Behavior tidak mampu memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap 
kinerja karyawan, masih terbuka lebar untuk peneliti selanjutnya guna 
membuktikan kembali peran variabel keadilan distributif terhadap kinerja 
karyawan dan peran mediasi variabel Organizational Citizenship Behavior 
antara komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. 
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LAMPIRAN 1 
Surat Pernyataan Penelitian 
 
 
 
 
 
 
LAMPIRAN 2 
Kuesioner Penelitian 
KUISIONER PENELITIAN 
PENGARUH KEADILAN DISTRIBUTIF DAN KOMITMEN 
ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
MELALUI ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP 
BEHAVIOR (OCB)  
(Studi Kasus pada PDAM Tirta Dharma Surakarta ) 
Petunjuk Pengisian Kuisioner : 
1. Isilah terlebih dahulu identitas Anda. 
2. Bacalah baik-baik pertanyaan dan pilih salah  satu jawaban yang menurutt 
Anda benar dengan memberi tanda (√) pada pilihan Anda. 
3. Jawaban : 
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju 
RR : Ragu-Ragu 
S : Setuju 
SS : Sangat Setuju 
4. Jawaban dari pernyataan Anda tidak ada yang salah, hanya untuk 
memudahkan hasil pengujian nanti maka kuisioner ini diisi lengkap. 
Kerahasiaan jawaban Anda kami jamin sepenuhnya. 
Identitas Responden 
1. Nama   : …………………………………………….. 
2. Umur   : …….. Tahun 
3. Jenis Kelamin  : Laki-laki / Perempuan 
4. Unit Kerja  : ……………………………………………... 
5. Lama Kerja  : ……………………………………………... 
6. Status   : Menikah / Belum Menikah 
7. Pendidikan Terakhir : ……………………………………………… 
 
 
 
 
TANGGAPAN RESPONDEN 
A. KEADILAN DISTRIBUTIF 
NO PERTANYAAN STS TS RR S SS 
1. Imbalan yang saya terima sesuai 
dengan usaha yang saya berikan. 
     
2. Saya menerima imbalan yang layak 
karena telah menyelesaikan pekerjaan 
dengan baik. 
     
3. Imbalan yang saya terima sesuai 
dengan kontribusi pekerjaan yang 
telah diselesaikan. 
     
4. Penghargaan yang saya terima sesuai 
dengan pekerjaan yang saya 
selesaikan. 
     
5. Saya mengevaluasi berapa besar 
proporsi hasil terhadap kontribusi 
pekerjaan dibanding dengan individu 
lainnya. 
     
 
B. KOMITMEN ORGANISASI 
NO PERTANYAAN STS TS RR S SS 
1. Saya merasa terikat secara emosional 
pada organisasi ini. 
     
2. Saya memiliki tujuan yang selaras 
dengan organisasi saya. 
     
3. Saya memiliki keselarasan nilai 
(misal nilai kerja keras, tanggung 
jawab, dan kedisiplinan) dengan 
organisasi saya. 
     
4. Saya tetap bekerja di perusahaan ini      
 
 
 
 
karena saya tidak yakin perusahaan 
lain bisa memberi benefit yang lebih 
baik. 
5. Saya merasa bukan hal yang benar 
jika saya keluar dari perusahaan 
karena ada tawaran yang lebih baik. 
     
6. Saya merasa tidak etis jika harus 
meninggalkan organisasi saya. 
     
 
C. ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) 
NO PERTANYAAN STS TS RR S SS 
1. Saya bersedia meluangkan waktu 
saya untuk membantu rekan kerja 
menyelesaikan pekerjaannya. 
     
2. Saya sering datang lebih awal, 
sehingga siap bekerja pada saat jam 
kerja dimulai. 
     
3. saya menghadiri pertemuan-
pertemuan yang tidak wajib, tapi 
bermanfaat bagi organisasi/ 
perusahaan. 
     
4. Saya akan dengan senang hati 
menerima segala kebijakan yang 
ditetapkan perusahaan. 
     
5. Saya melakukan pekerjaan dengan 
sepenuh hati dantidak suka 
mengeluh dalam bekerja. 
     
 
 
 
 
 
 
 
D. KINERJA KARYAWAN 
NO PERTANYAAN STS TS RR S SS 
1. Saya mampu bekerja lebih cepat 
dibandingkan dengan karyawan lain 
     
2. Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai 
yang ditargetkan oleh perusahaan. 
     
3. Saya memiliki kemampuan sehingga 
dapat menyelesaikan pekerjaan 
dengan baik. 
     
4. Saya menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu sesuai peraturan perusahaan 
     
5. Saya selalu hadir tepat waktu sesuai  
aturan yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LAMPIRAN 3 
Tabulasi Data 
 
KD1 KD2 KD3 KD4 KD5 KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 
5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 
5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
5 5 5 5 3 4 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 
5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
4 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 
 
 
 
 
5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 
4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 
4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 
5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 
4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
 
 
 
 
 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 
4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 
4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
4 4 4 5 3 3 4 4 4 5 5 
5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 
OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 
4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 
5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 3 4 4 3 4 4 4 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 
4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 
5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 
5 4 3 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 3 4 4 4 3 4 4 4 3 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
4 5 3 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
 
 
 
 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 
4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 
4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 
5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 3 3 4 4 4 4 4 4 3 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 3 3 4 4 4 4 4 4 3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 3 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 
5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
4 2 3 4 4 4 4 4 4 3 
4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 
4 2 3 4 4 4 4 4 4 2 
4 2 4 4 4 4 4 4 4 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
5 4 4 5 5 3 4 4 4 4 
5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
4 2 3 4 4 4 4 4 4 3 
4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 3 4 4 3 4 4 4 4 
5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 3 4 4 3 4 4 4 4 
5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 
4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
 
 
 
 
LAMPIRAN 4 
Output Proses Pengolahan Data 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LAMPIRAN 5 
Jadwal Penelitian 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LAMPIRAN 6 
Daftar Riwayat Hidup 
 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
A. DATA PRIBADI 
Nama   : Solichah Widyastuti Febriasari 
Janis Kelamin  : Perempuan 
Tempat, Tanggal Lahir : Boyolali, 06 Februari 1994 
Agama   : Islam 
IPK   : 3,52 
Email   : ashandriant@gmain.com 
Alamat : Tambas Kidul RT 01/ RW VII Kismoyoso 
   Ngemplak  Boyolali 57375 
B. PENDIDIKAN 
2000-2005  : MIM Al-Akbar Pandeyan Ngemplak Boyolali 
2006-2009  : MTsN 1 Surakarta 
2010-2012  : SMK Muhammadiyah 4 Surakarta (Prodi Farmasi) 
2014-sekarang : Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
